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 د.ايمان فيصل السيد السعداوى

 

دور القيادة الروحيت في تعزيز الشغف الوظيفي من 
للسعادة الوظيفيت  PERMAخلال تطبيق نموذج 

 )دراست تطبيقيت(
 

 ممخص البحث:
 خلبل من الوظيفي الشغف تعزيز في الروحية القيادة أبعاد أثر قياس إلى الدراسة ىذه ىدفت     
 من مفردة 797 في الدراسة عينة تمثمت وقد ، الوظيفية لمسعادة PERMA نموذج أبعاد تطبيق
 نموذج)التوكيدي العاممي التحميل تطبيق تم وقد الشيخ، بشرم نجوم الخمس فئة بالفنادق العاممين

 تحميل وكذلك المتغيرات قياس فى المستخدمة المؤشرات صدق مدى من لمتأكد( الييكمية المعادلات
  النتائج من مجموعة إلى الدراسة توصمت وقد. البحث متغيرات بين المباشرة وغير المباشرة العلبقات
 نموذج أبعاد تطبيق في الروحية القيادة لأبعاد إيجابي معنوي تأثير وجود في أىميا تتمثل

PERMA تعزيز في الروحية القيادة لأبعاد مباشر إيجابي معنوى تأثير ووجود ، الوظيفية لمسعادة 
 تعزيز في الروحية القيادة لأبعاد مباشر غير إيجابي معنوي تأثير وجود وأيضاً  ، الوظيفي الشغف
 أن كما، الوظيفية لمسعادة PERMA نموذج أبعاد لتطبيق الوسيط الدور خلبل من الوظيفي الشغف
 لمسعادة PERMA نموذج أبعاد وجود مع الوظيفي الشغف في تأثيراً  الروحية القيادة أبعاد أكثر

 (.الرؤية وأخيراً  الإيثار حب ثم الإيمان/الأمل: )  ىو وسيط كمتغير الوظيفية
الكممات المفتاحية: القيادة الروحية،المشاعر الإيجابية ،الإرتباط)المشاركة(،العلبقات الناجحة،معنى 

 العمل،الإنجاز،الشغف الوظيفي.
 Abstract: 

This study aimed to measure the impact of the dimensions of spiritual 

leadership in enhancing career passion through the application of the PERMA 

model of job happiness, and the study was applied to a sample of 297 individuals 

working in five-star hotels in Sharm El-Sheikh. The extent of the validity of the 

indicators used in measuring the variables, as well as analyzing the direct and 

indirect relationships between the research variables, The study reached a set of 

results, the most important of which is the presence of a positive moral effect of the 

dimensions of spiritual leadership in the application of the PERMA model of job 

happiness, and the presence of a direct positive moral effect of the dimensions of 

spiritual leadership in enhancing career passion, in addition to the presence of an 

indirect positive moral effect of the dimensions of spiritual leadership in promoting 

Job passion through the mediating role of applying the PERMA model of job 

happiness, and the most influential dimensions of spiritual leadership in job passion 

with the presence of the PERMA model of job happiness as a mediating variable is: 

(Hope / Faith: Then altruism, and finally vision. 

Keywords: spiritual leadership, positive feelings, engagement (participation), 

successful relationships, meaning of work, achievement, career passion. 
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  قدمة:م -1
تجعل الفرد يستمر في العمل لموصول إلى القمة  يعد الشغف الوظيفي أحد الأسباب التى

وتحقيق النجاح عن طريق إبراز الجانب الإبداعي في شخصية وتفكير الفرد، مما ينعكس بشكل 
إيجابي عمى مصمحة المنظمة ككل، ولا يمكن أن يتحقق الشغف في العمل إلا إذا شعر الموظف 

الة الإندماج العاطفي والفكري لدى الموظف بالسعادة الوظيفية، ويقصد بالسعادة الوظيفية ىنا ح
بالمنظمة التي يعمل بيا فيجد نفسو مسئولًا عن نجاح وتميز المنظمة، وتوجد العديد من الطرق التى 
يمكن أن تحقق السعادة لدى العاممين، ولكن الأمر يتعمق في الأغمب بنمط القيادة المتبع بالمنظمة 

غير ممموسة يمكن الوصول إلييا وتحقيقيا من خلبل  حيث أن السعادة والشغف حالات معنوية
وجود قائد روحي في المنظمة قادر عمى إشباع القيم الروحية لدى العاممين مما يساعد في تحقيق 
السعادة الوظيفية والشغف الوظيفي، وتم تطبيق تمك الدراسة عمى العاممين بفنادق شرم الشيخ وتم 

عدم شعور ىؤلاء العاممين بالسعادة الوظيفية أو فقدانيم الشغف  إختيار تمك الفئة لمتطبيق ، حيث أن
الوظيفي يمكن أن يؤثر عمى رضا نزلاء الفندق عن الخدمات المقدمة ويؤثر عمى ربحية تمك الفنادق 
ويترك صورة ذىنية سيئة لدى العملبء سواء مصريين أو أجانب مما يؤثر في السياحة الداخمية 

 والخارجية.
 لاستطلاعية:الدراسة ا -2

 مصادر جمع البيانات في الدراسة الاستطلبعية :
الاطلبع عمى الدراسات السابقة )بالدوريات والرسائل العممية( التي تناولت دور القيادة  .1

لمسعادة الوظيفية  PERMAالروحية في تعزيز الشغف الوظيفي من خلبل تطبيق نموذج 
 )كما سيتضح لاحقاً(.

( عامل في عدد من 27المقابمة الشخصية وطرح العديد من الأسئمة المفتوحة عمى عدد ) .7
 .7277أكتوبر(  –فنادق شرم الشيخ تم اختيارىم بصورة عشوائية في الفترة من )سبتمبر 

 أىم النتائج التي تم إستخلبصيا من الدراسة الاستطلبعية:
المستوى العممي حيث لاحظت الباحثة أظيرت الدراسة الاستطلبعية وجود فجوة بحثية عمى  .1

السعادة  -ندرة الدراسات السابقة التي ربطت بين المتغيرات الثلبثة معاً )القيادة الروحية
 الشغف الوظيفي( . –الوظيفية 

 كما كشفت الدراسة الاستطلبعية عن بعض المظاىر السمبية في مجال التطبيق تمثمت في: .7
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دور القيادة الروحيت في تعزيز الشغف الوظيفي من 
للسعادة الوظيفيت  PERMAخلال تطبيق نموذج 

 )دراست تطبيقيت(
 

 م يتمقوا تدريبات كافية عن كيفية التعامل مع العملبء.بعض العاممين بالمكاتب الأمامية ل .1
 تيميش دور العاممين بوحدة الإشراف الداخمى ببعض الفنادق. .7
 صعوبة التواصل بين العاممين والإدارة العميا. .3
 الإىتمام بالعمالة الأجنبية أكثر من الإىتمام بالعمالة المصرية داخل الفندق. .2
 تقدم الدعم النفسي الكامل لمعاممين.الإدارة العميا في بعض الفنادق لا .5
 بعض العاممين في تمك الفنادق غير مؤمن عمييم. .6
 لايتم السماع لمشاكل ورؤى بعض العاممين. .7
تيتم الإدارة العميا في بعض الفنادق برضا النزلاء كعميل خارجي دون تشجيع لعملبئيا  .8

 الداخميين )العاممين(.
 ينظر بعض العاممين لمعمل عمى أنو غاية وليست وسيمة لتحقيق الذات.  .9

 بعض العاممين ينتظر فرصة لمعمل في مكان آخر لشعوره بعدم التقدير في مكانو الحالي. .12
                 Research Problemمشكمة البحث:  -3

في ضوء الدراسة الاستطلبعية والدراسات السابقة )كما سيتضح لاحقاً( ، فإنو يمكن صياغة 
 مشكمة البحث في محاولة الإجابة عمى التساؤل التالى:

القيادة الروحية في تعزيز الشغف الوظيفي من خلال تطبيق نموذج إلى أي مدى تؤثر  "
PERMA  لمسعادة الوظيفية." 

 -سعى البحث للئجابة عمى التساؤلات التالية:وبصورة أكثر تفصيلًب ي
 لمسعادة الوظيفية؟ PERMAإلى أي مدى تؤثر أبعاد القيادة الروحية فى تطبيق نموذج  -

 لمسعادة الوظيفية في تعزيز الشغف الوظيفي ؟ PERMAما دور تطبيق نموذج  -

 دة الوظيفية ؟لمسعا PERMAماىو التاثير المباشر لأبعاد القيادة الروحية فى تطبيق نموذج  -

لمسااعادة الوظيفيااة فااى العلبقااة بااين أبعاااد القيااادة الروحيااة  PERMAماااىو دور تطبيااق نمااوذج  -
 والشغف الوظيفي ؟

                Research Objectivesأهداف البحث:  -4
القيادة الروحية في تعزيز الشغف يتمثل اليدف الرئيسي لمبحث في محاولة معرفة أثر 

ذلك من خلبل تحقيق الأىداف لمسعادة الوظيفية "، و  PERMAالوظيفي من خلبل تطبيق نموذج 
 الفرعية التالية :
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الوصول إلى أبعاد القيادة الروحية التي تؤثر في الشغف الوظيفي من خلبل تحقيق السعادة  -2/1
 .الوظيفية 

كلًب من )تعزيز الشغف الوظيفي( و)تطبيق  في لأبعاد القيادة الروحية المباشر التأثير دراسة -2/7
 (.لمسعادة الوظيفية PERMAعناصر نموذج 

 في الشغف الوظيفي. لمسعادة الوظيفية PERMAتحديد أثر تطبيق عناصر نموذج  -2/3
تعزيز الشغف الوظيفي من خلبل  في لأبعاد القيادة الروحية المباشر غير التأثير الكشف عن -2/2

 .لمسعادة الوظيفية PERMAتطبيق عناصر نموذج 
من خلبل الدور الوسيط  الشغف الوظيفيمن حيث قوة التأثير في  أبعاد القيادة الروحيةترتيب -2/5

 إستنادآ إلى الدراسة الميدانية.لمسعادة الوظيفية PERMA لتطبيق عناصر نموذج 
للؤدارة العميا بالفنادق أىمية أبعاد القيادة الروحية ودورىا في ت توضح الخروج بنتائج وتوصيا-2/6

تحقيق السعادة الوظيفية والشغف الوظيفي مما يصب في النياية لمصمحة الفندق والسياحة 
 .ككل

               Research Importanceأهمية البحث:  -5
فقدان الشغف الوظيفي التى يعانى منيا تنبع أىمية ىذا البحث من أىمية دراسة مشكمة 

لذا يستمد ىذا البحث  العاممين بالفنادق ولما ليا من إنعكاس سمبي وخطير عمى ىذا القطاع ،
عمى وذلك  أىميتو من خلبل الإضافات التي يتوقع أن يقدميا عمى المستويين العممي والتطبيقي

 النحو التالي:
البالغة لضرورة الإىتمام بمعنويات ومشاعر العاممين  تنبع أىمية ىذا البحث من الأىمية -5/1

حيث أن التأثير النفسي عمى العامل لايقل بل يزيد عن التأثير المادى عميو مما ينعكس 
 .عمى مكان العمل في النياية

 إن ىذا البحث يعد مكملآ لما سبقو من دراسات في ىذا المجال الحيوي.  -5/7
كما يستمد البحث أىميتو من النتائج التي يتوقع الوصول إلييا والتي تعد ذات فائدة في  -5/3

تعزيز  في القيادة الروحيةمجال الموارد البشرية والسموك التنظيمي من خلبل الربط بين 
 .لمسعادة الوظيفية PERMAالشغف الوظيفي من خلبل تطبيق نموذج 

أبعاد القيادة ( أيو دراسات عربية تناولت تأثير ثةاحلاتوجد حتى الآن )عمى حد عمم الب -5/2
 لمسعادة الوظيفية. PERMAتعزيز الشغف الوظيفي من خلبل تطبيق نموذج  في الروحية
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دور القيادة الروحيت في تعزيز الشغف الوظيفي من 
للسعادة الوظيفيت  PERMAخلال تطبيق نموذج 

 )دراست تطبيقيت(
 

 بندى تأثير إطارآ عمميآ يمكن من خلبلو الإلماممجال الفنادق أنو يقدم لممسئولين في  -5/5
 PERMAتعزيز الشغف الوظيفي من خلبل تطبيق نموذج  في أبعاد القيادة الروحية

 لمسعادة الوظيفية.
 :الإطار النظري لمبحث -6

ينقسم الإطار النظري لمبحث إلى ثلبثة أقسام رئيسية، حيث يتناول القسم الأول القيادة           
د تم تخصيصو الروحية )كمتغير مستقل لمدراسة( من حيث المفيوم ، والأبعاد. أما القسم الثاني فق

لمسعادة الوظيفية )كمتغير وسيط( أما فى القسم الثالث تتناول الباحثة  PERMAلعرض نموذج 
الشغف الوظيفي ) كمتغير تابع( لمدراسة، ولكن قبل البدء في تناول الإطار النظري الخاص بمفاىيم 

ل عرض نظريات البحث ترى الباحثة ضرورة الإشارة إلى التأصيل النظري لتمك المفاىيم من خلب
الإدارة التى إستند عمييا ذلك البحث، وقد إعتمدت الباحثة عمى نظرية التفاعل لا ) ويميام فوت وايت( 
والتى تدعم الإىتمام بالجانب الإنساني من خلبل الإرتكاز عمى ثلبثة مفاىيم أساسية : )مفيوم 

بمظاىره المختمفة من أفعال وردود التفاعل،الأنشطة،المشاعر( وترى تمك النظرية أن السموك الإنساني 
أفعال ومشاعر ىو العامل الأساسي المؤثر في حركة التنظيم نظرية المتعة وتقوم ىذه النظرية عمى 
مبدأ أن الأفراد يبحثون عن السعادة ويتجنبون الألم فالفرد يبحث دائماً عن الأشياء التي تجمب لو 

ن النظريات الحالية لمتحفيز والدافعية، نظرية العاممين الراحة والرضا وىذا المبدأ موجود في العديد م
Two-factors theory والتى تفترض أن المشاعر ترتبط ببيئة العمل وشعورىم بالسعادة والرضا

ترتبط بالعمل ذاتو وأخيراً نظرية السعادة وسيتم عرضيا بالجزء الخاص بالمتغير الوسيط، وبعد عرض 
ة تنتقل الباحثة لتناول الإطار النظري الخاص بمتغيرات البحث كما التأصيل النظري لمفاىيم الدراس

 يمي:
 القيادة الروحية -6/1

 مقدمة
يؤدى في بالمنظمات مما  الأساسية لمعاممين الإحتياجات مى تمبيةتستند القيادة الروحية ع 

مل تتش ؛ حيثورفاىية الموظفينتحقيق رضا من خلبل  منظمات الأعمالداف ىتحقيق أ إلى النياية
م يحتى يكون لدي الأفراد العاممين،زمة لتحفيز اللبي مجموعة من القيم والمواقف مالقيادة الروحية ع

ا، كذلك ييسعون لتحقيق ةين والمنظمميجاد رؤية مشتركة بين العامإ عن طريقشعور بالبقاء الروحي 
ظمة، ولايمكن وضع رؤية بو العاممين بالمنيثار الذي يحظى الإى حب مع قائمةبناء ثقافة تنظيمية 
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مشتركة أو نشر ثقافة تنظيمية قائمة عمى الإيثار دون أن يكون القائد ذو قدرة عمى التنبؤ ولدية 
 رؤية واضحة وقيم أخلبقية ممموسة.

 مفهوم القيادة الروحية:
توجد صعوبة في إيجاد تعريف موحد ومتفق عميو لمقيادة الروحية، حيث تحاول جاىدة تحقيق 

سعادة العاممين من أجل رفع كفاءة العمل وتحقيق مصمحة المنظمة ، ويعمل القائد الروحي رفاىية و 
 Bezy,2011)عمى بث القيم الروحية في نفوس العاممين بما يضمن أدائيم لمعمل بكفاءة وفعالية. )

مشاعر ومعتقدات روحية يعبر ( القيادة الروحية بأنيا: Fry, W. Louis, 2003فقد عرف )
كدعوة وتحفيز؛ مما يؤدي  رؤية العمل المرؤوسين لموصول بيم إلىويشعر بيا القائد تؤثرعمى  عنيا
 (Benefiel, & Lips-Wiersma, 2005) اتحقيق أىدافيم وأىداف المنظمة ككل، بينما عرفإلى 

ى عمى مستو العمل،  بيئةمن شخصية الفرد في  الداخمية الجوانب المختمفةالقيادة الروحية عمى أنيا: 
، وأضاف المادي تكون بمثابة محرك لمجسد الروحية العميا والدنيا، وىذه الجوانب الإدارة

Smith,etal., 2018) وتحفز  والمواقف التي تعكس قيم الأفرادالسموكيات ( أن القيادة الروحية تمثل
اء والبقاء الإنتمتولد عنو يالروحي والذي  أعضاء المنظمة ليكون لدييم شعور البقاء تمك السموكيات

الشخصية التي يمكن ( إلى أن القيادة الروحية تمثل 7271داخل المنظمة، كما أشار )نجم&أحمد،
 واضح ومشجع لممستقبل مدعوم بأمل من خلبل بناء وتطمع الآخرين جوىرياً  من خلبليا تحفيز

قيادة إيجابية ا ، ومن التعريفات السابقة يمكن تعريف القيادة الروحية بأنيلموصول إلى ذلك المستقبل
تقوم عمى مجموعة السموكيات الأخلبقية والقيم الروحية التي يتحمى بيا القائد في تعاممو مع 

، تحفز ذواتيم وتخمق رؤى مشتركة وتطابق في القيم من خلبل زرع مشاعر الأمل وحب مرؤوسيو
 . الإيثار لدييم، مما يؤدي إلى تحسين النتائج التنظيمية في المستقبل

 القيادة الروحيةأبعاد 

التي تناولت القيادة الروحية إلى تشخيص عدد من الأبعاد  السابقة سعت العديد من الدراسات
( 1) رقم بإعداد الجدول ةالباحث توتحديد طبيعة تأثيرىا في عدة متغيرات تنظيمية وسموكية؛ وقد قام

 .الروحيةالذي يوضح وجيات نظر عدد من الباحثين والكتاب حول أبعاد القيادة 
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دور القيادة الروحيت في تعزيز الشغف الوظيفي من 
للسعادة الوظيفيت  PERMAخلال تطبيق نموذج 

 )دراست تطبيقيت(
 

 أبعاد القيادة الروحية من وجهة نظر عدد من الباحثين والكتاب (1)رقم الجدول 
 الأبعاد المعتمدة الدراسة

Zavareh et al., 2013)) الرؤية، الإيثار، الإيمان، التفوق، الانتماء 
(Djaelani etal.,2021) الرؤية، الأمل ، حب الإيثار 

(Moore,2021) ، حب الإيثار الرؤية، الأمل 
(Purnam&Senen, 2021) الرؤية، الأمل ، حب الإيثار 

(Wang etal.,2021) الرؤية، الأمل ، حب الإيثار. 
 الرؤية، الأمل/الإيمان، حب الإيثار (7271)محمد& سنية،

Srivastava etal.,2022)) الرؤية، الأمل ، حب الإيثار 
 الإيثارالرؤية، الأمل/ الإيمان، حب  (7272)طو&محمد،

 .السابقةعتماد عمى الدراسات لإبا ةالمصدر: من إعداد الباحث
يلبحظ من الجدول السابق وجود اتفاق بين أغمب الباحثين والكتاب حول أبعاد القيادة 
الروحية، ويمكن تصنيفيا حسبيم إلى: الرؤية، الأمل ، حب الإيثار؛ وفيما يأتي شرح لتمك الأبعاد 

 بشيء من التفصيل.
 أو ضمنى بشكل سواء الأفرد ا٘تشير الرؤية إلى صورة المنظمة في المستقبل كما يرا :الرؤية .1

جتياد الأفراد لتحسين صورة المنظمة في المستقبل و صريح، بشكل  تشمل سعي وا 
.(Zakkariya & Nimitha, 2020)  ويرى (Nafei ,2018) رؤية ناك٘يجب أن تكون  وأن 

بالمستقبل. وعمى قادة مؤسسات الأعمال إيلبء  وعمي تكون نأ في المنظمة ترغب لما واضحة
. يحاول القادة المستمر المنافسة والتطوير التكنولوجي شراسةالمستقبمي بسبب  ولمتوجي تمام٘الا

 ي٘أن الرؤية  ةرى الباحثتو  .الروحيون تحفيز المرؤوسين من خلبل رؤية واضحة لممنظمة
 ة الوصول إلييا.المنظم ترغب التي الحالة ي٘و المستقبل، إستشراق

مكان العمل، أي أنو عبارة  الأمل: يشير الأمل إلى أن توقعات العامل سوف يتم الوفاء بيا في .7
الذين يتمتعون بالأمل تكون لدييم رؤية لوجيتيم  فالقادة ،عن الرغبة مع التوقع لتحقيق الذات

مل المشقة والمعاناة لتحقيق وكيف يصمون إلييا، فيم عمى استعداد المواجية المعارضة ولتح
 مصدر الاقتناع بأن غرض ورؤية المنظمة سيتم تحقيقيم.ىو أىدافيم، فالأمل 

 (7272)يوسفي&إيمان،

 ر حقاً بتع حب الإيثار: يشير حب الإيثار إلى مجموعة القيم والافتراضات وطرق التفكير التي  .3
ويتم تدريسيا للؤعضاء  العمل فريقأعضاء  القادة و الناحية الأخلبقية والتي يتقاسميا عن

ستثناء، حيث يجعل حب إوىو ما يعني أن حب الإيثار ينطمق من حب الجميع دون  ،الجدد
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الإيثار الأفراد يفضمون معاناة أنفسيم بدلا من أن يعاني الآخرين. كما يشير حب الإيثار إلى 
د لنفسو وللآخرين، فالأفراد ىتمام وتقدير الفر ا  الإحساس بالكل والتناغم والرفاىية نتيجة رعاية و 

متنان والتواضع لإالذين يتمتعون بقيم مثل: الأمانة والصبر والمطف والتسامح وقبول الآخر وا
والشجاعة والثقة والولاء والرحمة، ىم أفراد ييتمون برعاية أنفسيم والآخرين بغض النظر عن 

غيرة والفشل، ويوفر المصمحة الشخصية، وىو ما يبعد مشاعر الخوف والقمق والغضب وال
الأساس لمرفاىية الروحية ويولد الولاء والالتزام لممنظمة التي يتوافر فييا حب الإيثار. 

 (7272)يوسفي&إيمان،
 لمسعادة الوظيفية لمعاممين PERMAنموذج  6/2

إن خمق حالة من السعادة في العمل يساعد عمى تحقيق مخرجات عالية الجودة كرفع إنتاجية 
العامل وينبع ذلك من المشاعر الإيجابية لدى العامل والتي تحفزه عمى مواجيو التحديات وحل 
المشاكل والصعاب التي تواجيو ، حيث أن السعادة حالو من النشوه والفرحة تؤثر في سموك 

 ((Robertson,2011 .عاممين داخل بيئة العملومشاعر ال
وقد تم تفسير مفيوم السعادة وفقاً لرؤى عمماء النفس بأن السعادة تمثل وضع من الفرحة 
والإحساس بالرضا والتفاؤل وقدرة الشخص عمى الإستمتاع بكل لحظة في حياتو ، ويمكن طرح 

غاية يسعى الفرد طوال حياتو لموصول  مقترحين لفكرة السعادة الأول ينظر إلى السعادة عمى أنيا
إلييا والمقترح الثاني ينظر إلى السعادة عمى أنيا الطريق لموصول إلى الغايات المرغوبة ، وينبغي 
الإستمتاع بكل خطوة في ذلك الطريق والرضا التام بكل الصعوبات أو المخاطر التي من الممكن أن 

ية الراضية لموضع الحالي، وسوف نركز في ىذا تواجو الإنسان حيث أن السعادة تكمن في الرؤ 
المجال حول السعادة في مكان العمل ونأخذ في الإعتبار المقترح الثاني لمنظر لمسعادة حيث أن 
تعمم كل ماىو جديد داخل المنظمة والسعي إلى تنمية وتطوير الذات يجمب السعادة أي أن السعادة 

 ( .(Warr,2007في لذه الوصول إلى اليدف
السعادة من « أبو عمم النفس الإيجابي»المشيور باسم  Martin Seligman  العالمد قدم وق

  . « PERMA » منظور يقترح فيو وجود خمسة عناصر أساسية تتمخص في نموذج
Kun&Krasz,2017) ،) الأفراد بالسعادة، حيث يمكن  يساىم في شعورىذا النموذج يمكن أن

تحقيق  بالتالي يضمن، و تطبيق عناصره أثناء التعامل معيم العاممين في حال نميةلت إستعمالو
لعمم النفس  ىامتينظريتين ن، وقد تم خمق ذلك النموذج من منظمات الأعمالفي  السعادة والكفاءة
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دور القيادة الروحيت في تعزيز الشغف الوظيفي من 
للسعادة الوظيفيت  PERMAخلال تطبيق نموذج 

 )دراست تطبيقيت(
 

في كتابو "السعادة الحقيقية" عام  Seligman بينإذ  "نظرية السعادة"، ىما كما يأتي: الإيجابي
 الإفتراضات، وىذه السعادة داخل الفرد وتشعره بالحياه السعيدة  إفتراضات تبعثم، ثلبثة 7227
كمما زاد إحساس الفرد بالمذه والإستمتاع تجاه الأشياء المحيطة بو كمما زادت لديو  :المتعة -1ىي:

بمدى إن المشاركة تمتاز  :المشاركة -7 المشاعر الإيجابية وتناقصت لديو المشاعر السمبية،       
مى الإنغماس بالأنشطة والأعمال المحيطة بو ، أي تشير المشاركة إلى قدرة الفرد عمى قدرة الفرد ع

،  بما في ذلك أي نشاط أو عمل يمثل تحدي أو صعوبة أمام الفرد  ،ممارسة الحياه والإنخراط بيا 
ونلبحظ أن إنغماس الفرد وذاتو بالأنشطة والأعمال المحيطة بو يمثل حالة من التدفق داخل 

نغماسو المجت مع ولذلك ينبغي أن يكون ىذا التدفق مثمر ومفيد ويحدث ذلك في حالة مشاركة الفرد وا 
بأنشطة فعالو أو أعمال مجزيو أو حتى مناسبات إجتماعية تتعمق بالأسرة الناشئ بيا ىذا الفرد، وفي 

أىداف ىذا  حالة المشاركة البناءه لمفرد بالأنشطة والأعمال المحيطو بو فإن ذلك يؤدي إلى تحقيق
الفرد سواء عممية أو مجتمعية مما يؤدي إلى تسرب الشعور بالسعادة داخل الفردج ميما كان حجم 

المعنى والقيمة أى  -:3الجيد المبذول ومما سبق يتضح الإفتراض الثالث لنظرية السعادة وىو
 وضع حيث "اهيةنظرية الرف" مشاركة الأفراد في أنشطة ذات معنى وقيمة،أما النظرية الثانية ىي:

Seligman  يرى أن نظرية السعادة تشير إلى نظرية السعادة ؛ لأنو  إنتقادنظرية الرفاىية بعد
مشاعر مؤقتة يمكن أن تتلبشى بالأجل الطويل، بينما نظرية الرفاىية تشير إلى كل مايحقق السعادة 

 ,Khaw& Kern) لدى الفرد عمى المدى الطويل وليس من الضروري تحقيقيا في الوقت الحالي

ترتكز عمى مشاعر نظرية الرفاىية  بينما، مؤقتومشاعر أي أن نظرية السعادة ترتكز   ،(2014
 فيما يمي: PERMAوتمثمت عناصر نموذج دائمة ، 

  : Positive Emotion (P) المشاعر الإيجابية
مع  التكيفعمى قادرين  العاممين تجعلالتفاؤل التي  تعرف المشاعر الإيجابية بأنيا روحو 
 شكلب الأوضاعالموظف  عمى رؤيةفكرة التفاؤل حيث تقوم العمل، بيئة في  الممكن حدوثيا التغيرات

. ويتناسب أسموب القيادة المبني عمى حالة وجود أزمات أو أوضاع غير مأمونةإيجابي حتى في 
 نمط قيض فإنوعمى الن، العاممين وبثيا في نفوسالتفاؤل روح كتساب إعمى  المشورةالمشاركة و 

العاممين من الشعور بالإيجابية حيث أن ىذا النمط لايمكنو بث تمك  لايمكنالقيادة المسيطر 
 (Goodman et al.,2018) المشاعر داخل نفوس العاممين.

 Engagement (E)  الإرتباط )المشاركة(
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مشاركة العاممين لقرارات الإدارة والمشاركة في تنفيذىا والعمل بيا داخل المنظمة يضفي روح 
من الإرتباط والمشاركة والشعور بالتقدير والأىمية مما يؤدي إلى تحقيق السعادة ، حيث أن التعاون 

الوصول  والمشاركة تحفز الأفكار الإيجابية ويشعر العاممين بأىميتيم فتصبح السعادة في طريق
 ((Nebrida & Dullas,2018 .للؤىداف المطموبة

 Relations (R) الناجحة  العلاقات
مما لايدع مجال لمشك فإن العلبقات القائمة عمى الود والإحترام والمودة بين العاممين تصبح 
ناجحة وتساعد الفرد وتمكنو من فيم طبيعة عممو وعدم تردده في طمب أي مساعده من زملبئو 

ين بو وتصبح بيئة العمل مفعمة بالنشاط والحيوية ويصبح العاممين سعداء معاً أثناء القيام المحيط
 ((Mayo et al.,2019. بماىو منوط إلييم

 Meaning (M)  المعنى
وجود معنى وقيمة لمحياه يساعد أي فرد عمى المضي في حياتو للؤمام، وكذلك الحال في 

حساس العامل بذلك المعنى وتمك القيمة ومدى أىمية مجال العمل فوجود معنى وقيمة لمعمل وا  
وخطورة العمل الذي يؤديو لممجتمع ككل يشعره بالسعادة لإحساس العامل بأىميتو ودوره الشاق في 

 (Huck et al.,2022)بناء المجتمع
  Accomplishments (A) الإنجازات

فرد طموح ومتطمبات  إنجاز كل فرد يختمف عن إنجاز غيره من الأفراد وذلك حيث أن لكل
وأىداف تختمف عن غيره من الأفراد، وكذلك الحال في مجال العمل حيث أن الإنجازات تعني قدرة 
الفرد عمى القيام بالأعمال المسنده إليو عمى الوجو الأكمل والتي تختمف من شخص لآخر داخل 

 ((Goh,etal.,2022 .نفس المنظمة
يجب  رئيسية، تمثل نقاط (PERMA)  لنموذج لخمسةاأن العناصر  وفي نياية ىذا الجزء نجد

 الوظيفية.السعادة لنشر في الأعتبار  وضعيا
 الشغف الوظيفي6/3

 الوجو الأكملفي تعمم العمل عمى  لممضي يتقدم الفردالأسباب التي تجعل  أىمالشغف  يعتبر
 يكسب الفرد، مما العملبالتميز والتفرد وبالتبعية الإحساس بالرضا عن  الإحساسإلى القمة و  لمصعود

في حمقة  يظمون، والذين مثبطي اليمم الأشخاص  النقيض، عمى صعوباتأيّة القدرة عمى مواجيو 
 .يذكر إنجاز أيستسلبم وعدم السعي إلى تحقيق لإاليأس والممل وا
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دور القيادة الروحيت في تعزيز الشغف الوظيفي من 
للسعادة الوظيفيت  PERMAخلال تطبيق نموذج 

 )دراست تطبيقيت(
 

 مفهوم الشغف الوظيفي:
( الشغف الوظيفي بأنو حالة نفسية مزيج من الدوافع .(Purba& Ananta,2018عرف

الذاتية لمعمل والمشاعر الإيجابية القوية ، والإرتباط اليادف بالعمل، والشعور بالمعنى والقيمة، كما 
وقتو الفرد فيو يضع ، محدد عملنحو  عالى إتجاهنو أ ( تعريف لمشغفVallerand,2012أضاف )

 بقيام الفرد، وتأتي أىمية الشغف إىتمامو وحبو الزائد لو و العملبأىمية ىذا  الفرد وجيده إيمانًا من
ىتماماتو، كما الملبمح الأساسية ليويتو  تظيرمعينة  بأنشطة  & Vallerand)يعرف وا 

Houlfort,2019)  الشغف الوظيفي بأنو: إتجاه قوي نحو نوعية أعمال محددة يحبيا الفرد، ويجدىا
قة والوقت ويتفاعل معيا بطريقة منتظمة وتتدفق العاطفة نحو العمل بشكل ميمة ويقضي بيا الطا
الرغبة القوية تجاه نشاط محقق لمذات أو محدد ( الشغف بأنو Pollack,2020مستمر، بينما عرف )

، ومن التعريفات السابقة يمكن تعريف الشغف الوظيفي لميوية يَبذل لأجميا الناس طاقاتيم وأوقاتيم
ىتمام البسيط إليو وحتى لإ. وذلك بداية من االعملقوي بالحماس أو الرغبة تجاه لفرد الاشعور بأنو: 

يجاد إثارة قوية تجاىوبالعمل الوصول إلى مرحمة الاستمتاع العميق  ، حتى يتحقق طموح الفرد وا 
 وأىدافو من العمل.

  :الرئيسيةالوظيفي  أنواع الشغف
 :كما يميإلى نوعين أساسيين، وىما الوظيفي عمماء النفس الشغف  قسم
قيام الفردبالعمل الذي  (Harmonious Passion) :يتشكل الشغف المتناغم :شغفٌ متناغم   -1

يحبو دون الإنفصال عن باقي جوانب حياتو الإجتماعية، أي ممارسة عممو مع مراعاه 
 .الجوانب الإجتماعية

فيقصد  (Obsessive Passion) :الشغف الاستحواذي أو الوسواسيأما  : شغفٌ استحواذي  -7
بو عدم قدره الفرد عمى كبح جماح نفسو تجاه العمل فيستحوذ العمل عمى كافة جوانب حياتو 

 & ,Chummar) .الإجتماعية ولايصبح لمفرد الوقت الكافي لممارسة أنشطة حياتو الطبيعية

Ezzedeen, 2019) 

 أبعاد الشغف الوظيفي: 
(، ودراسة Vergauwe etal.,2022(، ودراسة )Johri etal.,2016ركزت دراسة )

(Peyton& Zigarmi,2021 ودراسة ،)Escamilla etal.,2021) عمى أن أبعاد الشغف )
الوظيفي تتمثل في: الإستمتاع بالعمل، التحفيز الذاتي، اليوية الذاتية، والشعور بأىمية التعمم، وسيتم 
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مستوى الشغف الوظيفي العاممين، وفيما يمي شرح الإعتماد عمى تمك الأبعاد في ىذه الدراسة لقياس 
 لتمك الأبعاد كما يمي:

 الإستمتاع بالعمل: -1

الإبداع، حيث إن وجود شغف ورغبة اٌزفٛق ٚ فيو أساس الإخلبص والحب الكبير لمعمليُعد 
والعمل ، ةجديد أىداف العاممين تطويريجب عمي ، كما لدي الموظفين يمنحيم دافعًا قويًا للئبداع

بشكل  في العمل والترقي يساعده عمي التقدممما  المستمر عمى تنمية نقاط قوتو وحل نقاط ضعفو
 (7277، والإستمتاع بالعمل يشمل القيام بو أو التفكير فيو. )السمنتي&أحمد،أسرع
 التحفيز الذاتي: -2

 الخارجية العوامل من أي إنتظار دون النفس تحفيز عمى يقصد بالتحفيز الذاتي : القدرة
 في لممرء الذاتي التحفيز الإطراء ، حيث يساىم أو التشجيع كممات مثل المطموب، الغرض لأداء
 نفسو شحن عمى القدرة الحالة تمك في فيو يممك منو، المطموبة بالواجبات القيام نحو دائما دفعو

 اصحاب ذىن من المستبعدة الأمور من والتكاسل الميام تأجيل يجعل ما اللبزمة، الإيجابية بالطاقة
 (Al-Jarrah&Alrabee,2020) .بالميارة أشبو النفس عمم خبراء بعض يراىا التي القدرة، تمك

 الهوية الذاتية:

جوىر وروح الفرد وتصوراتو وأفكاره عن ذاتو، وىي تمثل أيضاً  يقصد باليويو الذاتيو           
شخصيتو ومشاعره وأحاسيسو ، كذلك تتضمن اليوية الذاتية قيم وآراء وسموكيات الفرد، أي أنيا تمثل 

تية ىي البصمة الفريدة التي ثقافتو وعقيدتو وىي جزء من منشأ الفرد ومكان وجوده، أي أن اليوية الذا
                                                                      (7272،إبراىيم & ,محجوب)  .عن غيره كل إنسانتميز 
 الشعور بأهمية التعمم: -3

التعمم عممية وىذا التعريف يركز عمى أن  : تغيير وتطوير في السموك،يعرف التعمم بأنو
 التغيير والتطويرعمى أن يكون ىذا ، فضلفي سموك المتعمم للؤالتغيير، والتعديل  ينبغي أن تضم

، ويشعر الفرد بأىمية وضرورة ، ولا يكون مؤقتا مرىوناً بظروف، أو حالات طارئةإلى حد كبيرثابتاً 
التعمم لإثراء معارفو وخبراتو وقدراتو والإرتقاء بنفسو والتقدم في العمل وتحقيق النجاح لو ولممنظمة 

   (Al-Jarrah& Alrabee,2020) ككل.
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 د.ايمان فيصل السيد السعداوى

 

دور القيادة الروحيت في تعزيز الشغف الوظيفي من 
للسعادة الوظيفيت  PERMAخلال تطبيق نموذج 

 )دراست تطبيقيت(
 

شتقاق فروض الدراسة من خلال تحديد الفجوة البحثية: الدراسات السابقة -7  وا 
بموضوع البحث إلى ثلبث مجموعات، تتناول  تم تقسيم الدراسات السابقة ذات الإرتباط

المجموعة الأولى الدراسات السابقة الخاصة بالقيادة الروحية، أما المجموعة الثانية فقد تناولت 
لمسعادة ، أما المجموعة الثالثة فيى دراسات خاصة بالشغف  PERMAالدراسات المتعمقة بنموذج 

 الوظيفي.
 الروحية: دراسات سابقة متعمقة بالقيادة -7/1

( إلى التعرف عمى تأثير القيادة الروحية في الرضا Djaelani etal.,2021ىدفت دراسة )
التنظيمي، وتمثمت أبعاد  الوظيفي وسموكيات المواطنة التنظيمية عن طريق الدور الوسيط للئلتزام

القيادة الروحية في: الرؤية، الأمل، حب الإيثار بينما تمثمت أبعاد الرضا الوظيفي في : الرضا تجاه 
الترقية، الرضا تجاه الدافع لمعمل ، الرضا تجاة المشرفين وزملبء العمل، كما تناولت الدراسة أبعاد 

اري وأخيراً تناولت أبعاد المواطنة التنظيمية في الضمير الإلتزام في الإلتزام المستمر والعاطفي والمعي
محاضر  172الحي،الفضيمة والروح الرياضية والإيثار، وقد طبقت تمك الدراسة عمى عينة قواميا 

من الجامعة الإسلبمية في مالانج بإندونيسيا، وقد توصمت نتائج تمك الدراسة إلى وجود تأثير معنوي 
ادة الروحية في الرضا الوظيفي وسموك المواطنة التنظيمية ويزيد ذلك إيجابي مباشر لأبعاد القي

التأثير المعنوي الإيجابي عند إدخال الإلتزام التنظيمي كمتغير وسيط بين القيادة الروحية والرضا 
الوظيفي وسموك المواطنة التنظيمية وذلك لوجود تأثير معنوي إيجابي مباشر لمقيادة الروحية في 

 نظيمي.الإلتزام الت
( مع الدراسة السابقة في تأثير القيادة الروحية في الإلتزام Moore,2021وقد إتفقت دراسة )

التنظيمي لدى متخصصي العلبج الطبيعي بالولايات المتحدة الأمريكية ، حيث تناولت تمك الدراسة 
نظيمي فتمثمت في: أبعاد القيادة الروحية في: )الرؤية، الأمل، حب الإيثار( أما أبعاد الإلتزام الت

متخصص بالعلبج  778)الإلتزام العاطفي والإستمراري والمعياري(، وقد طبقت عينة الدراسة عمى 
مركز بالولايات المتحدة الأمريكية ، وقد توصمت نتائج الدراسة إلى وجود  17الطبيعي يعممون ب

ب الإيثار أكثر أبعاد القيادة تأثير معنوي إيجابي لمقيادة الروحية في الإلتزام التنظيمي ، ويعتبر ح
 الروحية تأثيراً معنوياً إيجابياً في الإلتزام التنظيمي يمية الأمل ثم الرؤيا.

( دور روحانية القيادة في تعزيز مشاركة Purnam&Senen, 2021كما أوضحت دراسة )
الروحية في:  الموظفين في العمل مما ينعكس في النياية عمى أداء العمل، وقد تمثمت أبعاد القيادة

)حب الإيثار، الأمل، الرؤية ( ، كما تمثمت أبعاد تعزيز مشاركة الموظفين في : )التواصل مع 
الإدارة العميا، الفخر بالعمل، التفانى، الشعور بالسعادة في مكان العمل، الإحساس باليدف(، وتعتبر 

إلى وجود تأثير معنوي  ىذه الدراسة دراسة نظرية تعكس سرد نظري لنتائج دراسات سابقة توصمت
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إيجابي لروحانية القيادة في تعزيز مشاركة الموظفين في أداء العمل، ومن وجو نظر أغمب الدراسات 
التى تناولتيا تمك الدراسة أن الرؤية ىي أكثر أبعاد روحانية القيادة تأثيراً في تعزيز مشاركة 

( تأثير Wang etal.,2021دراسة )الموظفين في العمل يمييا الأمل ثم حب الإيثار، كما بينت 
القيادة الروحية في تحفيز شغف الموظفين نحو العمل من خلبل تعزيز إنتماء الموظفين لمعمل، 
وتمثمت أبعاد القيادة الروحية في : الرؤية، الأمل، حب الإيثار ، أما أبعاد تعزيز إنتماء الموظفين 

يا، تحفيز الموظف، تدعيم مشاركة الموظفين تمثمت في : تواصل الموظف المستمر مع الإدارة العم
في العمل أما شغف الموظف نحو العمل تم قياسو بعواطف الموظفين المتناغمة مع العمل، وقد 

موظف بالفنادق الخمس نجوم بالصين، وقد توصمت الدراسة  762طبقت الدراسة عمى عينة قواميا 
فيز شغف الموظفين ويزيد ذلك التأثير عند إلى وجود تأثير معنوي إيجابي لمقيادة الروحية في تح

إدخال تعزيز إنتماء الموظفين كمتغير وسيط في العلبقة بينيما ويعتبر حب الإيثار والرؤيا أكثر 
 أبعاد القيادة الروحية تأثيراً معنوياً إيجابياً في شغف الموظفين نحو العمل.

أبعاد القيادة الروحية ( إلى التعرف عمى تأثير 7271كما ىدفت دراسة )محمد& سنية،
)الأمل/الإيمان، حب الإيثار، الرؤية( في الإرتباط بالعمل والتى تمثمت أبعاده في : 

من العاممين بشركة شمال  368)الحماس،التفاني، الإستيعاب( وذلك بالتطبيق عمى عينة قواميا 
وية بين أبعاد القيادة الدلتا لتوزيع الكيرباء، وتوصمت نتائج الدراسة إلى وجود علبقة إرتباط معن

الروحية وأبعاد الإرتباط بالعمل ،كما أظيرت نتائج الدراسة وجود تأثير معنوي إيجابي لأبعاد القيادة 
الروحية في الحماس كأحد أبعاد الإرتباط ويعتبر حب الإيثار أكثر أبعاد القيادة الروحية تأثيراً معنوياً 

ر معنوي إيجابي لأبعاد القيادة الروحية في التفانى كأحد إيجابياً في الحماس ، كما يوجد أيضاً تأثي
أبعاد الإرتباط ويعتبر حب الإيثار أكثر أبعاد القيادة الروحية تأثيراً معنوياً إيجابياً في التفانى، وأخيراً 
وجود تأثير معنوي إيجابي لحب الإيثار فقط كأحد أبعاد القيادة الروحية في الإستيعاب كأحد أبعاد 

 اط ولم يثبت معنوية تأثير باقي أبعاد القيادة الروحية في الإستيعاب.الإرتب
( تأثير القيادة الروحية في السعادة في العمل Srivastava etal.,2022بينما حممت دراسة )

من خلبل الإلتزام العاطفي و السموك االإيجابي لمعاممين في قطاع الخدمات اليندى، وقد طبقت 
موظف يعممون في قطاع الخدمات شرق اليند ، وتمثمت أبعاد  372يا الدراسة عمى عينة قوام

القيادة الروحية في: )الرؤية ، الأمل، حب الإيثار(، بينما تم قياس الإلتزام العاطفي بمدى إنتماء 
الموظف وتعمقو العاطفي بالمنظمة، أما السموك الإيجابي فتمثمت أبعاده في : دعم المنظمة، 

وأخيراً تمثمت أبعاد السعادة في العمل في:الإليام الوظيفي، القيم المشتركة، جودة  التعاون، الإستباقية
الحياة العممية، العلبقات الودية، وقد توصمت نتائج الدراسة إلى وجود تأثير معنوي إيجابي غير 
 مباشر لمقيادة الروحية  في السعادة في العمل من خلبل الدور الوسيط للئلتزام العاطفي والسموك
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دور القيادة الروحيت في تعزيز الشغف الوظيفي من 
للسعادة الوظيفيت  PERMAخلال تطبيق نموذج 

 )دراست تطبيقيت(
 

الإيجابي ووجود تأثير معنوي إيجابي مباشر لمقيادة الروحية في الإلتزام العاطفي والسموك الإيجابي 
 لمعاممين

( توصيف مستوى تطبيق القيادة الروحية بالجامعات 7272كما إستيدفت دراسة )طو&محمد،
لسعادة المصرية ومستوى السعادة بالعمل بيا والتعرف عمى دور القيادة الروحية في تحقيق ا

من أعضاء ىيئة التدريس بالجامعات الحكومية  377الوظيفية، وتم تطبيق الدراسة عمى عينة قواميا 
العاممة بمصر ، وتمثمت أبعاد القيادة الروحية في )الرؤية، الأمل/الإيمان،حب الإيثار،الشعور 

أكسفورد لمسعادة،  بالأىمية، العضوية(، أما أبعاد السعادة في العمل تم قياسيا من خلبل إستبيان
توصمت نتائج الدراسة إلى عدم وجود إختلبفات معنوية بين إدراك أعضاء ىيئة التدريس بالجامعات 
محل الدراسة فيما يتعمق يمستوى توافر أبعاد القيادة الروحية كما أن مستوى السعادة في العمل توافر 

ابية بين أبعاد القيادة الروحية بدرجة متوسطة ،كما أشارت نتائج الدراسة إلى وجود علبقة إيج
والسعادة في العمل وأكثر أبعاد القيادة الروحية تأثيراً معنوياً إيجابياً في السعادة بالعمل ىو حب 

 الإيثار ثم العضوية ويمييا الأمل واخيراً الشعور بالأىمية.
 لمسعادة: PERMAدراسات سابقة خاصة بنموذج  7/2

لمسعادة ورأس المال النفسي في  PERMA( تأثير نموذج Galaviz,2022حددت دراسة )
يتكون من خمس عناصر   PERMAالرضا عن الحياه والسعادة الذاتية والرفاىية العامة، ونموذج 

ىي المشاعر الإيجابية والمشاركة والعلبقات الناجحة ومعنى العمل والإنجاز، أما أبعاد رأس المال 
مفردة تم  782والمرونة والتفاؤل، وقد طبقت الدراسة عمى النفسي تمثمت في:الأمل والفعالية 

إختيارىم عشوائياً يعممون في أماكن مختمفة ببورتوريكو بأمريكا الشمالية، وقد أظيرت نتائج الدراسة 
ولكل بعد من أبعاد رأس  PERMAوجود تأثير معنوي إيجابي لكل عنصر من عناصر نموذج 

تأثيراً في  PERMAالسعادة الذاتية ، وأكثر عناصر نموذج المال النفسي في الرضا عن الحياه و 
الرضا عن الحياه والسعادة الذاتية ىي المشاركة والعلبقات الناجحة ومعنى العمل ، وتزيد قوة ىذا 

والرضا عن  PERMAالتأثير عند إدخال رأس المال النفسي كمتغير وسيط بين عناصر نموذج 
تأثيراً معنوياً إيجابياً في الرفاىية العامة  PERMAعناصر نموذج  الحياه والسعاده الذاتية، أما أكثر

ىي المشاعر الإيجابية والمشاركة ثم العلبقات الناجحة وأخيراً معنى العمل، ويزيد قوة ىذا التأثير 
والرفاىية العامة عند الأخذ في الإعتبار الدور الوسيط لرأس المال  PERMAبين عناصر نموذج 

 النفسي.
لمسعادة  PERMA( تأثير تطبيق نموذج Goh etal.,2022ضافت دراسة )بينما أ

تمثمت في: المشاعر الإيجابية،  PERMAالمستدامة في الأداء الوظيفي، حيث أن عناصر نموذج 
من  628المشاركة، معنى العمل،العلبقات الناجحة، إنجاز العمل، وقد طبقت تمك الدراسة عمى 
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واليابان والصين وأستراليا، توصمت نتائج تمك الدراسة إلى وجود  العاممين بأماكن مختمفة بالمجر
لمسعادة المستدامة في الأداء الوظيفي، وأكثر   PERMAتأثير معنوي إيجابي لعناصر نموذج

العناصر تأثيراً معنوياً إيجابياً في الأداء الوظيفي لمعاممين ىو العلبقات الناجحة ثم معنى العمل 
 م إنجاز العمل وأخيراً المشاركة.والمشاعر الإيجابية ث

( إستكشاف دور اليقظة الذىنية لمقادة لإحداث التغيير liu etal.,2022كما حاولت دراسة )
مفردة يعممون في  336لمسعادة ، وقد طبقت الدراسة عمى عينة قواميا  PERMAمن خلبل نموذج 

 FFMQتم الإعتماد عمى مقياس  أماكن مختمفة بالصين والولايات المتحدة الأمريكية وفرنسا، وقد
فيتكون من خمس عناصر ىم المشاعر الإيجابية،  PERMAلقياس اليقظة الذىنية أما نموذج 

المشاركة، معنى العمل، العلبقات الناجحة والإنجاز ، وقد توصمت نتائج الدراسة إلى أن اليقظة 
ل تحقيق رفاىية وسعادة العاممين وذلك الذىنية تؤثر تأثيراً معنوياً إيجابياً في إحداث التغيير من خلب

  PERMAلمسعادة المستدامة، وأكثر عناصر نموذج   PERMAعن طريق تطبيق عناصر نموذج 
لمسعادة تأثيراً معنوياً إيجابياً في إحداث التغيير ىو المشاعر الإيجابية ثم معنى العمل ويمييا 

 المشاركة ثم الإنجاز وأخيراً العلبقات الناجحة.
لرفاىية وسعادة  PERMA ( تأثير تطبيق نموذج Ibrahim,2021ينت دراسة )كما ب

في المشاعر الإيجابية،   PERMAالعاممين في سموك العمل المبتكر، وتمثمت عناصر نموذج 
المشاركة، معنى العمل، العلبقات الناجحة والإنجاز، أما أبعاد سموك العمل المبتكر فقد تمثمت في: 

من  725ويج للؤفكار، إدراك الأفكار، وقد طبقت الدراسة عمى عينة قواميا توليد الأفكار، التر 
المعممين العاممين بعدد من المؤسسات التعميمية بماليزيا، وتوصمت نتائج الدراسة إلى وجود تأثير 

في سموك العمل المبتكر بأبعاده الثلبثة وأكثر عناصر  PERMAمعنوي إيجابي لتطبيق نموذج 
يراً معنوياً إيجابياً في سموك العمل المبتكر ىو معنى العمل ثم المشاركة تأث PERMAنموذج 

 والإنجاز ثم المشاعر الإيجابية وأخيراً العلبقات الناجحة.
السعادة  القدرة عمى نشر مدىإلى التعرف عمى  (7277دراسة )إبراىيم وآخرون،ىدفت كما 

مدارس التعميم الأساسي في محافظة جنوب الباطنة بسمطنة عُمان في ضوء بمعممي ال عندالمينية 
( من المعممين والمعممات. 112) في الدراسة عينةتمثمت ، و  لمسعادة الوظيفية  PERMAنموذج 

السعادة المينية لدى معممي مدارس التعميم الأساسي  القدرة عمى نشروتوصمت نتائج الدراسة إلى أن 
 تجاءلمسعادة الوظيفية   PERMAفي محافظة جنوب الباطنة بسمطنة عُمان في ضوء نموذج 

المشاعر "وىي:  عناصر نموذج بيرماجميع   أيضاً في ةعالي تجاء بينما، ة بشكل عام عالي
والمعنى واليدف والإنجاز، والتنمية   قات،الاندماج في العمل، والعلبالقدرة عمى الإيجابية، و 

أفراد عينة يين ، کما کشفت النتائج عن عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية "الشخصية والمينية
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دور القيادة الروحيت في تعزيز الشغف الوظيفي من 
للسعادة الوظيفيت  PERMAخلال تطبيق نموذج 

 )دراست تطبيقيت(
 

متغيرات المؤىل العممي والمسمى ل ترجع  (α ≤ 0.05) الدراسة من المعممين عند مستوى الدلالة
سنوات متغير ، و المرأة دون الرجلولصالح  النوع متغير الوظيفي، ولکن وجدت ىذه الفروق في
( Muñiz-Velázquez,2022كما بينت دراسة ) خبرة ، الخبرة ولصالح الفئة أقل من عشر سنوات

لقياس السعادة  PERMAتأثير السعادة في العمل في الإزدىار التنظيمي، وتم الإستعانة بنموذج 
لبقات العمل،المشاركة، المشاعر في ع PERMAالمستدامة لمعاممين، وتمثمت عناصر نموذج 

فرد من العاممين  756الإيجابية، معنى العمل،الإنجازات، وقد طبقت الدراسة عمى عينة قواميا 
بالعلبقات العامة بشركات مختمفة بالنمسا، وقد توصمت نتائج الدراسة إلى وجود تأثير معنوي إيجابي 

دىار التنظيمي ، وأكثر عناصر نموذج في الإز  PERMAلتحقيق السعادة من خلبل تطبيق نموذج 
PERMA  ،تأثيراً معنوياً إيجابياً في الإزدىار التنظيمي ىو المشاعر الإيجابية،معنى العمل

( تأثير (Bhagtani , 2022الإنجازات والمشاركة وأخيراً علبقات العمل، بينما أوضحت دراسة 
وتم قياس سعادة العاممين بعناصر نموذج رفاىية وسعادة العاممين في تحقيق الإستدامة التنظيمية، 

PERMA  لمسعادة المستدامة والذي يعتبر مؤشر لجودة حياه العاممين الوظيفية، وتمثمت تمك
العناصر في: المشاعر الإيجابية، المشاركة، العلبقات الناجحة،معنى العمل، الإنجاز، أما الإستدامة 

الإجتماعية لمفنادق محل الدراسة تجاه البيئة  التنظيمية تم قياسيا من خلبل ممارسة المسئولية
موظف بثلبثة فنادق كبرى في دبي  732المحيطة بيم، وقد طبقت الدراسة عمى عينة قواميا 

والبرتغال واليند، وقد توصمت الدراسة إلى وجود تأثير معنوي إيجابي لمسعادة في مكان العمل مقاسة 
تحقيق المشاركة المجتمعية المطموبة وتحقيق لمسعادة المستدامة في  PERMAبعناصر نموذج 

 الإستدامة التنظيمية.
 دراسات خاصة بالشغف الوظيفي: 7/3

ختبار ىذا Johri etal.,2016وضعت دراسة ) ( مقياس لمشغف الوظيفي وتم فحص وا 
التحميل العاممي التوكيدي ، وتم  CFAالتحميل العاممي الإستكشافي وال  EFAالمقياس من خلبل 

فرد يعممون بجيات مختمفة باليند ، وتوصمت نتائج تمك الدراسة إلى  388ىذا المقياس عمى  إختبار
عبارة بأربعة أبعاد وىم : الإستمتاع بالعمل، التحفيز  17وضع مقياس لمشغف الوظيفي مكون من 

 الذاتي، اليوية الذاتية، والشعور بأىمية التعمم.
بيان تأثير السمات الشخصية الخمسة  ( إلىVergauwe etal.,2022كما ىدفت دراسة )

)العصابية، ذات القبول، الإنبساطية، منفتحة الخبرات، ذات الضمير( في الرضا والولاء الوظيفي من 
خلبل الأخذ في الإعتبار دور الوساطة لمشغف الوظيفي بأبعاده:المثابرة،التكيف النفسي، اليوية 

عامل بأماكن مختمفة ببمجيكا، وقد  187لدراسة فيالذاتية والإستمتاع بالعمل، وقد تمثمت عينة ا
توصمت نتائج الدراسة إلى وجود تأثير معنوي إيجابي لممشخصية الإنبساطية، ذات القبول، منفتحة 
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الخبرات، ذات الضمير في الشغف الوظيفي ووجود تأثير معنوي سمبي لنمط الشخصية العصابية في 
وف المحيطة بالعمل ويؤثر الشغف الوظيفي تأثيراً الشغف الوظيفي لصعوبة التكيف مع كل الظر 

معنوياً إيجابياً في الرضا والأداء الوظيفي وتعتبر المثابرة والتكيف النفسي أكثر أبعاد التكيف 
 الوظيفي تأثيراً معنوياً إيجابياً في الرضا والأداء الوظيفي.

عمل بأبعادىا ( تأثير خصائص بيئة الPeyton& Zigarmi,2021بينما أوضحت دراسة )
)خصائص الوظيفة، الخصائص التنظيمية، خصائص العلبقات ( في النية لمبقاء في العمل بأبعادىا  

من خلبل الدور الوسيط لكلًب من  (العمل في المبذول الجيد، المتقن للؤداء النية، القادة لتأييد النية) 
غف المتناغم في: ) العاطفة الشغف المتناغم مع الوظيفة والشغف الوسواسي وتمثمت أبعاد الش

المتناغمة،اليوية  الذاتية(  أما الشغف الوسواسي تمثمت أبعاده في: )الصراع المفرط، المخاطر 
المفرطة، تفضيل لمعمل عن الحياه العامة( ، وقد طبقت الدراسة عمى ثلبثة عينات بمناطق مختمفة 

مفردة، وقد توصمت نتائج  2631 بالولايات المتحدة الأمريكية ووصل حجم عينات الدراسة إلى
الدراسة إلى وجود تأثير معنوي إيجابي لخصائص بيئة العمل في النية لمبقاء في العمل، ووجود تأثير 
معنوي إيجابي لخصائص بيئة العمل في نوعي الشغف سواء المتناغم أو الوسواسي ولكن أثبتت 

إيجابياً غير مباشر في نية البقاء في العمل  نتائج الدراسة أن خصائص بيئة العمل تؤثر تأثيراً معنوياً 
من خلبل الدور الوسيط لمشغف المتناغم ولكن تؤثر تأثيراً معنوياً سمبياً غير مباشر في نية البقاء في 
العمل عند إدخال الشغف الوسواسي كمتغير وسيط، حيث أن الشغف الوسواسي يقمل من رفاىية 

نة بين حياتو العممية والإجتماعية ممايقمل من نيتو في البقاء العامل ولايستطيع في مرحمة ما المواز 
 في العمل.

( أثر التوجو الريادي في الأداء التنظيمي Escamilla etal.,2021في حين بينت دراسة )
المقدمة من خلبل خمق الشغف لمعمل، وتمثمت أبعاد التوجو الريادي في الإستباقية، المخاطر، 

العمل تمثمت أبعاده في: )الإستمتاع بالعمل،اليوية الذاتية، التكيف  الإبتكار ، أما الشغف في
لاعب بعدد من الأندية الرياضية بأسبانيا،  162والمثابرة بالعمل(، وتمثمت عينة الدراسة في 

وتوصمت نتائج الدراسة إلى وجود تأثير معنوي إيجابي لأبعاد التوجو الريادي في الأداء التنظيمي 
شغف لمعمل كمتغير وسيط وأكثر أبعاد التوجو الريادي تأثيراً معنوياً إيجابياً في من خلبل وجود ال

الشغف والأداء ىو الإستباقية وأكثر أبعاد الشغف لمعمل تأثيراً معنوياً إيجابياً في الأداء التنظيمي ىو 
 المثابرة والتكيف بالعمل.

 مدى توافرروحانية مكان العمل، و  مدى تواجد بعد ( عمى7277كما تعرفت دراسة )زىير،
عمى علبقة الإرتباط بينيما  التعرف، و )الشغف الإنسجامي، الشغف القيري( نمطي الشغف الوظيفي

الفروق في روحانية مكان العمل، ونمطي الشغف الوظيفي وفقاً لمتغير  محاولة التعرف عمى، و 
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دور القيادة الروحيت في تعزيز الشغف الوظيفي من 
للسعادة الوظيفيت  PERMAخلال تطبيق نموذج 

 )دراست تطبيقيت(
 

، بفمسطين المرحمة الأساسيةب لعاممينا( معممًا ومعممة من 139) فيعينة الدراسة  تمثمتالجنس، و 
 العمل اليادف، بعد التسامي، بعد ملبئمة القيم( ،وتمثمت أبعاد روحانية مكان العمل في: ) التعاطف

 وضحتوأ، وتم وضع مقياس في صورة عبارات إستقصاء لكلًب من الشغف الإنسجامي والقيري ، 
نمط الشغف الانسجامي، توافر ، و شكل مرتفع جداً ب روحانية مكان العملبعد  توافرالدراسة تمك نتائج 

رتباط إالنتائج وجود علبقة  أظيرتمتوسط، و  بشكلنمط الشغف القيري  توافر في حين جاء مستوى
بين  سالبةرتباط إبين أبعاد روحانية مكان العمل ونمط الشغف الانسجامي، ووجود علبقة  موجب

 بعد إلى عدم وجود فروق فيأيضاً ، وأشارت النتائج أبعاد روحانية مكان العمل ونمط الشغف القيري
 .وفقًا لمتغير الجنسالإثنين روحانية مكان العمل ونمطي الشغف الوظيفي 

إلى التعرف عمى التأثير المباشر لمقيادة ( 7277دراسة )الشيري & مرفت،سعت بينما 
تيدفت أيضاً الوقوف عمى المتناغم والإستحواذي(، کما إس)الأخلبقية عمى الشغف بالعمل ببعديو: 

دراسة عمى الإجراء  تمالتأثير غيار المباشر بينيما من خلبل الدافعية الذاتية بوصفيا متغياراً وسيطاً. و 
ممارساً صحياً بمستشفيات منطقة المدينة المنورة، کشفت النتائج عن أن مدرکات  775عينة قواميا 

إيجابياً في مستوى شعورىم بالشغف بالعمل ببعديو معنوياً تأثيراً مفردات العينة لمقيادة الأخلبقية تؤثر 
المتناغم والاستحواذي. کما أفادت النتائج أيضاً أن متغير الدافعية الذاتية يتوسط معنوياً وبشکل 

 .کامل العلبقة غير المباشرة بين القيادة الأخلبقية والشغف بالعمل ببعديو المتناغم والاستحواذي
ممارسة  توضيح مدىإلى  ((Khataibeh&Al-Abderuhman,2022دراسة  بينما سعت

بمستوى شغف  ما مدى علبقة القيادة المميمةلمقيادة المُميمة، و  بالأردن مدارس محافظة إربدمدراء 
( معممًا ومعممةً 382) وقد طبقت الدراسة عمى عينة قواميا،  ىممن وجية نظر  عمميمالمعممين تجاه 

دارة أبعاد القيادة المميمة في: تمثمت في مدارس محافظة إربد. و  )الثقة بالنفس، وتمكين المعممين، وا 
أما أبعاد الشغف الوظيفي فتمثمت التغيير، والرؤية الاستراتيجية، والحساسية تجاه المتغيرات البيئية(، 

توافر درجة أن الدراسة  أوضحت نتائجنسجامي، والشغف القيري(. و لإ)الشغف العام، والشغف افي: 
المعممين لدى شغف المديري مدارس محافظة إربد جاءت متوسطة، وأن مستوى  لقيادة المميمة لدىا

 تطبيقبين درجة  ذات دلالة إحصائيةجاء بدرجة مرتفعة، مع وجود علبقة إيجابية  عمميمتجاه 
رؤيتيم من  عمميممديري مدارس محافظة إربد لمقيادة المُميمة ومستوى شغف المعممين تجاه 

 . يةالشخص
ستنتاج الفجوة البحثية لصياغة فروض البحث:   التعميق عمى الدراسات السابقة وا 

تناولت الدراسات السابقة علبقة أبعاد القيادة الروحية ببعض المتغيرات الأخرى مثل الرضا  -1
التنظيمي، مشاركة العاممين بالعمل، سعادة العاممين،  الوظيفي، المواطنة التنظيمية ، الإلتزام

 الشغف الوظيفي،الإرتباط الوظيفي.
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 تم إستنتاج أبعاد القيادة الروحية وتم ربطيا ببعض أبعاد السعادة الوظيفية. -7
إكتشاف التأثير الإيجابي لبعض أبعاد القيادة الروحية وبعض أبعاد السعادة الوظيفية في الشغف  -3

 فيما يمي: الفجوة البحثيةنا تظير الوظيفي ومن ى
 الرؤية،الأمل،لا توجد عمى حد عمم الباحثة دراسات سابقة ربطت بين أبعاد القيادة الروحية ) -

لمسعادة الوظيفية ) المشاعر الإيجابية، المشاركة  PERMAحب الإيثار( وعناصر نموذج 
 )الإرتباط(،العلبقات الناجحة، معنى العمل، الإنجازات(.

الرؤية،الأمل، د عمى حد عمم الباحثة دراسات سابقة ربطت بين أبعاد القيادة الروحية )لا توج -
حب الإيثار( والشغف الوظيفي بأبعاده )الإستمتاع بالعمل،التحفيز الذاتي،اليوية الذاتية، 

 الشعور بأىمية التعمم( .
الرؤية،الأمل، ية )لا توجد عمى حد عمم الباحثة دراسات سابقة ربطت بين أبعاد القيادة الروح -

حب الإيثار( والشغف الوظيفي بأبعاده )الإستمتاع بالعمل،التحفيز الذاتي،اليوية الذاتية، 
لمسعادة الوظيفية ) المشاعر الإيجابية،  PERMAالشعور بأىمية التعمم(  من خلبل نموذج 

 المشاركة )الإرتباط(،العلبقات الناجحة، معنى العمل، الإنجازات.
لمسعادة  PERMAوعناصر نموذج لا توجد عمى حد عمم الباحثة دراسات سابقة ربطت بين  -

الوظيفية ) المشاعر الإيجابية، المشاركة )الإرتباط(،العلبقات الناجحة، معنى العمل، 
 الإنجازات( والشغف الوظيفي.

ستنتاج الفجوة البحثية سيتم تناول فروض البحث م - ن خلبل وبعد عرض الدراسات السابقة وا 
 عرض منيجية البحث كما يمي:

  منهجية البحث -8
 فروض البحث: -8/1

فى ضاوء مشاكمة البحاث وأىدافاو مان خالبل الإطاار النظارى والدراساات الساابقة والتعارف عماى 
 الفجوة البحثية، فإنو يمكن صياغة فروض الدراسة عمى النحو التالى:

 .تؤثر أبعاد القيادة الروحية تأثيراً معنوياً إيجابياً في الشغف الوظيفي  الفرض الرئيسي الأول:
 ولإختبار مدى صحة ىذا الفرض الرئيسي تم تقسيمو إلى مجموعة من الفروض الفرعية التاليو:     
 .تؤثر الرؤية تأثيراً معنوياً إيجابياً في الشغف الوظيفي -  
 .إيجابياً في الشغف الوظيفي يؤثر الأمل/الإيمان تأثيراً معنوياً  -  
 .يؤثر حب الإيثار تأثيراً معنوياً إيجابياً في الشغف الوظيفي -  

لمسؤعادة الوظيفيؤة تؤأثيراً معنويؤاً إيجابيؤاً  PERMAتؤؤثر عناصؤر نمؤوذج  :الرئيسي الثانيالفرض 
 في الشغف الوظيفي.
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دور القيادة الروحيت في تعزيز الشغف الوظيفي من 
للسعادة الوظيفيت  PERMAخلال تطبيق نموذج 

 )دراست تطبيقيت(
 

 ة من الفروض الفرعية التاليو:ولإختبار مدى صحة ىذا الفرض الرئيسي تم تقسيمو إلى مجموع     
 .تؤثر المشاعر الإيجابية تأثيراً معنوياً إيجابياً في الشغف الوظيفي -  
 .يؤثر الإرتباط )المشاركة( تأثيراً معنوياً إيجابياً في الشغف الوظيفي - 
 تؤثر العلاقات الناجحة تأثيراً معنوياً إيجابياً في الشغف الوظيفي. - 
 .تأثيراً معنوياً إيجابياً في الشغف الوظيفي يؤثر معنى العمل - 
 تؤثر الإنجازات تأثيراً معنوياً إيجابياً في الشغف الوظيفي. -

الفرض الرئيسي الثالث: تؤثر أبعاد القيادة الروحية تأثيراً معنوياً إيجابياً مباشراً في عناصؤر نمؤوذج 
PERMA . لمسعادة الوظيفية 
 :ئيسي تم تقسيمو إلى مجموعة من الفروض الفرعية التاليوولإختبار مدى صحة ىذا الفرض الر 

 تؤثر )الرؤية،الأمل/الإيمان،حب الإيثار( تأثيراً معنوياً إيجابياً في المشاعر الإيجابية. -  
 تؤثر )الرؤية،الأمل/الإيمان،حب الإيثار( تأثيراً معنوياً إيجابياً في الإرتباط )المشاركة(. - 
 الإيمان،حب الإيثار( تأثيراً معنوياً إيجابياً في العلاقات الناجحة.تؤثر )الرؤية،الأمل/ - 
 تؤثر )الرؤية،الأمل/الإيمان،حب الإيثار( تأثيراً معنوياً إيجابياً في معنى العمل. - 
 تؤثر )الرؤية،الأمل/الإيمان،حب الإيثار( تأثيراً معنوياً إيجابياً في الإنجازات. -

أبعؤؤاد القيؤؤادة الروحيؤؤة )الرؤيؤؤة،الأمل/الإيمان،حب الإيثؤؤار(  تؤؤأثيراً الفؤؤرض الرئيسؤؤي الرابؤؤع:  تؤؤؤثر 
معنوياً إيجابياً غير مباشر في الشؤغف الؤوظيفي مؤن خؤلال الؤدور الوسؤيط 

لمسؤؤؤؤعادة الوظيفيؤؤؤؤة )المشؤؤؤؤاعر الإيجابيؤؤؤؤة،  PERMAلعناصؤؤؤؤر نمؤؤؤؤوذج 
 الإرتباط )المشاركة(، العلاقات الناجحة، معنى العمل، الإنجازات(

 يرات البحث:متغ -8/2
تنقساام متغياارات قياااس القيااادة الروحيااة المسااتنتجة ماان الدراسااات السااابقة إلااى: الرؤيااة ،الأماال ، 

لمساااعادة الوظيفياااة تتمثااال فاااي: المشااااعر الإيجابياااة،  PERMAحاااب الإيثاااار، أماااا عناصااار نماااوذج 
)المشاااااركة(، العلبقااااات الناجحااااة،  معنااااى العماااال، الإنجااااازات ، كمااااا أن متغياااارات الشااااغف  الإرتباااااط

الوظيفي تتمثل في: الإستمتاع بالعمل، اليوية الذاتية، التحفيز الذاتي، الشعور بأىمية الاتعمم، وقاد تام 
حياة، كماا (  لقيااس أبعااد القياادة الرو 7218)سالبمة و النجاار، الإستعانة بالمقاييس الموضحة بدراسة

 لمساااعادة الوظيفياااة PERMAلقيااااس عناصااار نماااوذج  ( (Kernetal.,2015تااام الإساااتعانة بدراساااة 
 لقياس الشغف الوظيفي. ( Johri etal.,2016)لمعاممين وأخيراً تم الإستعانة بدراسة 
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 ( العلبقة بين متغيرات البحث المختمفة:1ويصور الشكل رقم )
 المتغير التابع                 المتغير الوسيط                                 المتغير المستقل                 

                             

                             
                                        H3                         H2           H2     

                              
                                    H4             

                                                       

  
                                 H1 

 
 (1شكل رقم )

 نموذج مقترح لمعلاقة بين المتغيرات الأساسية لمبحث
 قائمة الإستقصاء: -8/3

سؤالًا وكمياا مان الأسائمة المغمقاة والمحاددة الإجاباة حتاى يسايل  57 تتضمن قائمة الإستقصاء
عماى أفاراد العيناة تساجيل تقاديراتيم بدقاة، كماا يسااعد عماى تحميال ومعالجاة البياناات إحصائياً.وتنقساام 

 قائمة الإستقصاء إلى ثلبث أقسام رئيسية وىي:
اد القياادة الروحياة والتاي تتمثال ( وذلاك لقيااس أبعا15 – 1( عباارة ، مان ) 15القسم الأول: ويشمل )

 حب الإيثار(. -الأمل/الإيمان –في )الرؤية 
( وذلاااااك لقيااااااس عناصااااار نماااااوذج 22-16( عباااااارات ، مااااان )75القسااااام الثااااااني : ويحتاااااوي عماااااى )

PERMA لمساااااااااااعادة الوظيفياااااااااااة كمتغيااااااااااار وسااااااااااايط  والمتمثماااااااااااة فاااااااااااي: )المشااااااااااااعر الإيجابياااااااااااة- 
 الإنجازات(.-ى العملمعن-العلبقات الناجحة –الإرتباط)المشاركة(

( وذلااك لقياااس أبعاااد الشااغف الااوظيفي 57 -21( عبااارات،  ماان )17القساام الثالااث : ويحتااوي عمااى )
كمتغيااار تاااابع والمتمثماااة فاااى: )الإساااتمتاع بالعمااال، اليوياااة الذاتياااة، التحفياااز الاااذاتي، الشاااعور بأىمياااة 

( لتحقياق 5-2داسي يتراوح بين )التعمم(، وقد تم إستخدام مقياس ليكرت "الخماسي" بعد تعديمو إلى س
أكبار قادر مان التبااين وتقميال الميال التقميادي لأفاراد العيناة إلاى التوساط فاي التقاديرات ، وقاد تام وضااع 

( عاادم الأىميااة أو الإقتناااع أو الحاادوث عمااى 2المسااميات عنااد طرفااي المقياااس ، حيااث يعنااي الاارقم )
الإقتنااع تاام أو الحادوث مؤكاد. ويوضاح جادول  ( أن الأىمياة بالغاة أو5الإطلبق، بينما يعناى الارقم )

 ( ترميز لمتغيرات البحث وعناصر قياسيا وحدود الأسئمة وذلك عمى النحو التالى:1رقم )

الشغف 
 الوظيفي

عناصر نموذج 
PERMA 
لمسعادة 
 الوظيفية

 
 

 الرؤية
 /الإيمانالأمل
 الإيثارحب 

 
 

 

 

 القيادة الروحية
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 د.ايمان فيصل السيد السعداوى

 

دور القيادة الروحيت في تعزيز الشغف الوظيفي من 
للسعادة الوظيفيت  PERMAخلال تطبيق نموذج 

 )دراست تطبيقيت(
 

 ( ترميز متغيرات البحث وعناصر قياسها وحدود الأسئمة1جدول رقم )

 حدود البحث: -8/4
 بالفنادق فئة الخمس نجوم بشرم الشيخ.تقتصر الدراسة التطبيقية عمى العاممين :  حدود تطبيقية -8/4/1
 يمثل جميور البحث عينة من العاممين عمى مستوى الإدارة العميا والوسطى.: حدود بشرية -8/4/2
: ركزت ىذه الدراسة عمى مجموعة من أبعاد القيادة الروحية التاي ركازت حدود موضوعية  -8/4/3

أخاارى قااد تكااون مجااال لدراسااات مسااتقبمية ربمااا عمييااا معظاام الدراسااات السااابقة المتاحااة تاركااة أبعاااد 
يكون ليا إرتباطاً بالسعادة الوظيفية وتؤدي إلى تعزيز الشاغف الاوظيفي، وقاد تام التركياز عماى نماوذج 

PERMA  لمسعادة الوظيفية تاركة نماذج أخرى يمكن يتم دراستيا وتساىم في تحقيق السعادة وقد تم
 جانب المعنوي والقيم الروحية بشكل أكبر من الجانب المادي.التركيز عمى ىذا النموذج لإرتباطة بال

 مجتمع وعينة البحث: -8/5
 1322العاممين بفنادق فئة الخمس نجوم بشرم الشيخ بمغ عددىم تمثل مجتمع البحث في 

شخص من العاممين بالفنادق ذات المرحمة  822شخص من العاممين بالفنادق ذات المرحمتين،
فندق فئة خمس نجوم، ليبمغ إجمالي العاممين  25مالي عدد الفنادق يصل إلى الواحدة ، حيث أن إج

شخص بالأقسام الأساسية المشتركة بينيم الموضحة في الجدول التالي مع  37952بإجمالي الفنادق
إستبعاد بعض الأقسام الفرعية التى يمكن أن توجد بشكل إستثنائي بفندق دون الآخر ، وقد تم تحديد 

مفردة، تم 382، وصل حجم العينة Calculate Sample Sizeبإستخدام برنامج  حجم العينة
 توزيعيم بناء عمى معادلة العينة الطبقية وجاءت النتيجة كما بالجدول التالي:

 حدود الأسئمة رمز عناصر قياس المتغيرات متغيرات البحث
 المتغير المستقل

 (Xالقيادة الروحية ) أبعاد
 X1 1-5 الرؤية

 X2      6-12 الأمل/الإيمان 
 X3     11- 15 حب الإيثار

 المتغير الوسيط
 (Mلمسعادة الوظيفية) PERMAعناصر نموذج 

 المشاعر الإيجابية
 الإرتباط )المشاركة(
 العلبقات الناجحة
 معنى العمل
 الإنجازات

M1 

M2 

M3 

M4 

M5 

16- 72 
71-75 
76-32 
        31- 35 
       36 -22 

 Y1 21-23 الإستمتاع بالعمل Y)المتغير التابع الشغف الوظيفي)
 Y2 22-26 التحفيز الذاتي 
 Y3 27-29 اليوية الذاتية 
 Y4 52-57 الشعور بأىمية التعمم 
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  عينة البحثحجم  (2جدول رقم )
 حجم العينة حجم المجتمع فندق 45الأقسام المشتركة عمى مستوى ال 
 39 3375 قسم المكاتب الأمامية
 60 5175 قسم الإشراف الداخمي
 45 3930 قسم الأمن والسلامة
 52 4545 قسم النشاط الرياضي
 47 4050 قسم المطبخ والأغذية
 50 4320 قسم العلاقات العامة
 29 2513 قسم الحسابات
 30 2578 قسم الصيانة

 11 960 قسم الموارد البشرية
 4 320 قسم التسويق

 7 640 المعموماتقسم تكنولوجيا 
 6 544 قسم المشتريات

 380 32950 الإجمالي

 مفردة وبعد توزيع قوائم الإستقصاء 382ومما سبق يتضح أن حجم العينة وصل إلى 
أي وصل معدل الإستجابة  ، قائمة797وتجميعيا كانت القوائم الصالحة لمتحميل الإحصائي

 %.78إلى
 إختبارات التحميل الإحصائي: -9
 صدق المقاييس:إختبار  –9/1

لمسعادة  PERMAوعناصر نموذج ،  أبعاد القيادة الروحيةمن  تم التأكد من صدق مقاييس كلبً      
وذلك بإستخدام  (CFA)عن طريق إستخدام التحميل العاممى التوكيدى والشغف الوظيفي ، الوظيفية 
قة عن طريق مجموعة من ، ووفقاً ليذا الأسموب يتم تقييم جودة المطاب(AmosV.21)برنامج 

المؤشرات الدالة عمى جودة المطابقة والتى يتم فى ضوئيا قبول أو رفض النموذج. ويوضح جدول 
 ( مؤشرات جودة التوفيق وذلك عمى النحو التالى:3رقم )

 والمدى المثالي لها CFA(المؤشرات النهائية لإختبار  3جدول رقم )
 المدى المثالي الدال عمى جودة النموذج الإختبارقيم  مؤشرات إختبار جودة الأسموب

 CMIN/Df 41219 CMIN/DF ≤ 5/ درجة الحرية  2قيمة إختبار كا

 NFIمؤشر جودة التوفيق الطبيعي 

Normed of fit Index 
01900 NFI ≥ 0.9 

 IFIمؤشر جودة التوفيق المتزايد 
Incremental Fit Index 

01915 IFI ≥ 0.9 

 TLIلويس  – مؤشر تاكر
Tucker-lewis index 

01910 TLI ≥ 0.9 

 CFI مؤشر جودة التوفيق المقارن
Compare Fit index 

01915 CFI ≥ 0.9 

 RMSEA Root Mean Squareالجذر التربيعي لمتوسط مربعات الخطأ 

error of Approximation 
0111 RMSEA ≥ 0.05 ≤ 0.8 
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 د.ايمان فيصل السيد السعداوى

 

دور القيادة الروحيت في تعزيز الشغف الوظيفي من 
للسعادة الوظيفيت  PERMAخلال تطبيق نموذج 

 )دراست تطبيقيت(
 

وىااو مااايعني أن المقاااييس المسااتخدمة ملبئمااة  CFAلإختبااار يتضااح ممااا ساابق الجااودة العاليااة       
 Convergentلتقياايم المتغياارات محاال البحااث )صاادق المحتااوى( . أمااا بالنساابة لمصاادق التطااابقي 

Validity  الذي يعني أن عناصر المقياس التي تقيس مفيوماً واحداً بينيما إرتباط قوي موجاب، حياث
أنو من الممكن التحقق من ذلاك مان خالبل أربعاة  إلى (Anderson & Gerbing , 1988)يشير  

)قيماة معامال الإنحادار المعيااري المارجح(  Factor Loading FLمعايير أولياا أن معامال التحميال 
 متوساااط أن ثانيياااا ،2.5 ≥ معنوياااة مساااتوى وعناااد 2.7 ≤لكااال عنصااار مااان عناصااار قيااااس المتغيااار 

 2.5 ≤لكال متغيار مان المتغيارات  Average Variance Extracted AVE المساتخمص التبااين
)معامااال الإنحااادار  FLأن وأخياااراً  Construct Reliability ≥ 2,5 المقيااااس إعتمادياااة أن ثالثياااا

( المقابال (S.Eالمعياري المرجح لكل عنصر من عناصر القياس( أكبر من ضعف الخطاأ المعيااري 
 قييم تمك المعايير.( النتائج التي أستخدمت لت2 )رقم ليذا العنصر ويظير الجدول 

 ( النتائج المستخدمة في تقييم الصدق التطابقي لممقاييس4جدول رقم )

لكاال  C.Rوكااذلك قيمااة  AVEوبإسااتخدام البيانااات الااوارد ذكرىااا فااي الجاادول السااابق تاام حساااب قيمااة 
  -( ىذه القيم كما يمى: 5ويوضح الجدول رقم ) 1متغير وفقاً لمعادلات حسابيم

                                                 

=  AVEِزٛعؾ اٌزجب٠ٓ اٌّغزخٍض  1 
ِغّٛع ِؼبِلاد الإٔؾذاس اٌّؼ١بس٠خ اٌّشعؾخ ٌىً ػٕظش ِٓ ػٕبطش اٌم١بط

ػذد اٌؼٕبطش اٌّغزخذِخ فٟ ل١بط اٌّزغ١ش
 

 Fl المتغيرات
 معامل التحميل

 )معاملات الإنحدار المعيارية(

S.E 
 الخطأ المعياري

c.r 

 zقيمة 

Error 
 الأخطاء

قيمؤؤؤؤؤؤة الخطؤؤؤؤؤؤأ 
 المقدرة

 e3 052,0 7576 0.627 ,0567 أبعاد القيادة الروحية   الرؤية      

 e2 05227 7579 056,0 ,0567 أبعاد القيادة الروحية        الأمل/الإيمان

 e1 05,,6 ـــــــــــ ـــــــــ 05666 أبعاد القيادة الروحية  حب الإيثار        

لمسعادة  PERMAعناصر نموذج            المشاعر الإيجابية 
 الوظيفية

056,7 050,6 69577 e8 056,6 

لمسعادة  PERMAعناصر نموذج             الإرتباط )المشاركة(
 الوظيفية

05,97 050,2 66562 e7 05690 

 ,e6 0569 ــــــــــ ـــــــــــــ 05,77 لمسعادة الوظيفية PERMAعناصر نموذج      العلاقات الناجحة

 e5 05670 62570 ,0509 ,,056 لمسعادة الوظيفية PERMAعناصر نموذج           معنى العمل

 ,,,e4 05 ,6656 ,,050 ,0569 لمسعادة الوظيفية PERMAعناصر نموذج          الإنجازات

 e12 05670 6,567 ,0.07 05,70 الشغف الوظيفي             الإستمتاع بالعمل

 ,e11 0562 ,6952 ,0507 05,72 الشغف الوظيفي            التحفيز الذاتي

 e10 052,6 ـــــــــــ ــــــــــــ 056,9 الشغف الوظيفي الهوية الذاتية

 ,e9 0527 7527 ,0507 0.696 الشغف الوظيفي   الشعور بأهمية التعمم
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عتمادية المقياس(  5جدول رقم )  حساب قيمة متوسط التباين المستخمص وا 
    C.Rإعتمادية المقياس AVEمتوسط التباين المستخمص متغيرات البحث

 01857 01760 أبعاد القيادة الروحية
 PERMA 01800 01929عناصر نموذج 

 01930 01808 الشغف الوظيفي

)معامل الإنحدار المعياري المرجح (  FL( أن 5ويتضح من البيانات الواردة فى جدول رقم )      
كما أن قيم معامل 2.25وعند مستوى معنوية أقل من  2.72لعناصر المتغيرات جميعاً أكبر من 

، كما تشير النتائج  S.Eلكل عنصر من عناصر قياس المتغير أكبر من ضعف  FLالتحميل 
 )متوسط التباين المستخمص( وقيم إعتمادية المقياس AVE( إلى أن قيم 5الواردة فى جدول رقم )

C.R وىو مايعني تطابق المعايير الأربعة مع القيم السابق توضيحيا  2.52لكل المتغيرات أكبر من
 بما يعكس الصدق التطابقي لمتغيرات البحث. 

الااذي يشااير أن عناصاار المقياااس التااي  Discriminant Validityلتميياازي وبالنساابة لمصاادق ا     
تقاايس مفيوماااً نظرياااً معيناااً تختمااف عاان عناصاار المقياااس التااي تقاايس مفيوماااً نظرياااً آخاار، ويوضااح 

(Croweley& Fan,1997)  أناو يمكان التحقاق مان ذلاك مان خالبل معياارين أولياا: أن معامال ألفاا
عاااملبت الإرتباااط ىااذا المتغياار بااالمتغيرات الأخاارى ، وثانييااا : أن كرونباااخ لكاال متغياار أعمااى ماان م

لممتغياار أكباار ماان معاااملبت إرتباااط ىااذا المتغياار  AVEر التربيعااي لمتوسااط التباااين المسااتخمص ذالجاا
 ( النتائج المستخدمة لتقييم تمك المعايير:6بالمتغيرات الأخرى ، ويظير جدول رقم )

 لصدق التمييزي لمتغيرات البحثمعايير التأكد من ا (6جدول رقم )
معامل ألفا  المتغيراث

 كرونباخ

الجزر التربيعي لمتوسط التباين 

AVE 

X M Y 

   Xأبعاد القيادة الروحيت 

 

05,66 01871 6   

  PERAMعناصر نموذج

 

05,,2 01894 0579, 6  

 Y 05,7, 01898 05776 05762 6الشغف الوظيفي 

 AVEأن معاماال ألفااا كرونباااخ لكاال متغياار وكااذلك قاايم الجاازر التربيعااي ( 6رقاام)ويلبحااظ ماان الجاادول 
لكل متغير أعمى من معاملبت إرتباط كل متغيار باالمتغيرات الأخارى وىاو ماايعكس الصادق التمييازي 
لمقاااييس المتغياارات.  وخلبصااة القااول أنااو وفقاااً للئختبااارات السااابق ذكرىااا فااإن المقاااييس المسااتخدمة 

                                                                                                                            
 إػزّبد٠خ اٌّم١بط 

Construct Reliability
 =  

ِشثغ ِغّٛع ِؼبِلاد الإٔؾذاس اٌّؼ١بس٠خ ٌٍؼٕبطش اٌّغزخذِخ ٌم١بط اٌّزغ١ش

ِشثغ ِغّٛع ِؼبِلاد الإٔؾذاس اٌّؼ١بس٠خ ٌٍؼٕبطش اٌّغزخذِخ ٌم١بط اٌّزغ١ش ِغّٛع الأخطبء اٌّمذسح اٌّمبثٍخ ٌىً ػٕظش ِٓ ػٕبطش اٌم١بط
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 د.ايمان فيصل السيد السعداوى

 

دور القيادة الروحيت في تعزيز الشغف الوظيفي من 
للسعادة الوظيفيت  PERMAخلال تطبيق نموذج 

 )دراست تطبيقيت(
 

، كمااا تتميااز تتصاف بصاادق المحتااوى ، الصادق التطااابقي ، الصاادق التمييازي لقيااس متغياارات البحااث
 بالثبات أيضاً كما يتضح من قيمة معامل ألفا كرونباخ.

 إختبار فروض البحث: -9/2
 يتناول ىذا الجزء نتائج التحميل الإحصائى لإختبار فروض الدراسة وذلك عمى النحو التالى:

 :إختبار صحة الفرض الرئيسي الأول -1

تؤثر أبعاد القيادة الروحيؤة والذي ينص عمى "  الأول من فروض الدراسة الفرعي م صياغة الفرضت
ولإختباار ىاذه الفرضاية مان فاروض الدراساة تام تحميال "، .تأثيراً معنويؤاً إيجابيؤاً فؤي الشؤغف الؤوظيفي 

وبإسااتخدام أسماااوب  (Amos,V.21)بيانااات الدراسااة الميدانيااة ماان خااالبل حااازمة التحميااال الإحصائاااى 
 -كما يمى: ( 7. وجاءت النتائج عمى النحو الوارد فى جدول رقم )Path analysisتحميل المسار

أبعاد القيادة الروحية والشغف الوظيفي(نتائج العلاقة بين 7جدول رقم )  

 المتغيرات
معامل الإنحدار 
 المعيارى المرجح

S.R.W 

معامل الإنحدار 
 الجزئى

Estimate 

الخطأ 
 المعيارى

S.E 

 قيمة )ت(
C.R 

مستوى 
 الدلالة

P.Value 

 الترتيب

   (X1)         الرؤية
   (X2)الأمل/الإيمان 

 (X3)    حب الإيثار

2,165 
2,136 
2,267 

2,172 
2,292 
2,223 

2,237 
2,235 
2,231   

3,73 
7,72 
1,37 

2,221 
2,227 
2,17 

1 
7 
 اااااااااااااااا

 الأول: إختبار صحة الفرض الفرعى -
 "تؤثر الرؤية تأثيراً معنوياً إيجابياً فى الشغف الوظيفي"

وقيمة معمماو  3,73قد بمغت  C.R( إلى أن قيمة 7تشير النتائج الإحصائية الواردة فى جدول رقم ) 
. وىااذه النتااائج تثباات معنويااة تااأثير الرؤيااة فااي P.value 2.221، كمااا بمغاات قيمااة 2,165المسااار 

 ، وىذه النتائج تدعم صحة الفرض الفرعى الأول.   2.25وى دلالة الشغف الوظيفي وبمست
 إختبار صحة الفرض الفرعى الثانى: -

 "يؤثر الأمل/الإيمان تأثيراً معنوياً إيجابياً فى الشغف الوظيفي"
،  7,72قااد بمغاات  C.R( إلااى أن قيمااة  7تشااير النتااائج الإحصااائية الااواردة فااى جاادول رقاام )

وىااذه النتااائج تؤكااد عمااى معنويااة تااأثير  P.value  =2.227، وقيمااة 2.136وقيمااة معممااة المسااار 
، وىاذا يادعم صاحة الفارض الفرعاى    2.25الأمل/الإيمان في الشغف الوظيفي وبمساتوى دلالاة 

 الثانى.
 إختبار صحة الفرض الفرعى الثالث: -

 يجابياً فى الشغف الوظيفي""يؤثر حب الإيثار تأثيراً معنوياً إ



 

 م 0202يناير                                  المجلة العلمية للبحوث التجارية                                                          الاول               العــــــدد

 

 

 
666 

، وقيماة معمماة  1,37قاد بمغات  C.R( أن قيماة 7يتضح مان النتاائج الاواردة فاى جادول رقام ) 
، وىاااذه النتاااائج تثبااات عااادم معنوياااة تأثيرحاااب  P.value  =2.17، كماااا بمغااات قيماااة 2,267المساااار 

لباحثااة ذلااك إلااى أن الإيثاار فااي الشااغف الاوظيفي ، ممااا يؤكااد رفااض الفارض الفرعااى الثالااث، وترجاع ا
حاب الإيثاار لايتعمااق بطبيعاة الوظيفاة ذاتيااا لاذلك لايس ماان الضاروري عناد إيثااار العااممين وتشااجيعيم 

 أن يتولد لدييم شغف تجاه الوظيفة.
، وتام لأبعااد القياادة الروحياة فاي الشاغف الاوظيفي وجود تأثير معنوي إيجابيمما سبق يتضح 

الأمل/الإيمااان ولاام ثام الرؤيااة )  كماا يمااي: الشااغف الااوظيفيي حساب قااوة تأثيرىااا فا تمااك الأبعااادترتياب 
 الفارض الرئيساي(.مما سبق نجد أن النتائج الإحصائية السابقة تدعم صاحة يثبت معنوية حب الإيثار

 من فروض الدراسة. الأول
 :الرئيسي الثاني الفرض صحة إختبار -2

تؤؤؤثر عناصؤؤر "  عمااى ياانص والااذي الدراسااة فااروض ماان الثاااني الرئيسااي الفاارض صااياغة تاام
 ىااذه ولإختبااار ،"لمسؤؤعادة الوظيفيؤؤة تؤؤأثيراً معنويؤؤاً إيجابيؤؤاً فؤؤي الشؤؤغف الؤؤوظيفي PERMAنمؤؤوذج 
 الإحصائااى التحمياال حاازمة خاالبل من الميدانية الدراسة بيانات تحميل تم الدراسة فروض من الفرضية

(Amos,V.21 )المسااار تحمياال أسماااوب وبإسااتخدامPath analysis .النحااو عمااى النتااائج وجاااءت 
 -:يمى كما(  8) رقم جدول فى الوارد

 والشغف الوظيفي PERMAعناصر نموذجنتائج العلاقة بين  (8جدول رقم )
 المتغيرات
 
 

 

معامل الإنحدار 
 المعيارى المرجح

S.R.W 

معامل الإنحدار 
 الجزئى

Estimate 

الخطأ 
 المعيارى

S.E 

 قيمة )ت(
C.R 

 مستوى الدلالة
P.Value 

الترتي
 ب

   (M1)         المشاعر الإيجابية
   (M2) الإرتباط )المشاركة(        

 (M3)    العلبقات الناجحة       

 M4))           معنى العمل  
 (M5الإنجازات                 )

2,137 
2,282 
2,519 
2,225 

2,251 

2,135 
2,276 
2,277 
2,226 

2,232 

2,223 
2,222 
2,238 
2,223 

2,272 

3,17 
1,96 
11,37 
2,135 

1,73 

2,211 
2,25 
2,227 
2,893 

2,715 

7 
3 
1 
___ 

___ 

 إختبار صحة الفرض الفرعى الأول المشتق من الفرض الرئيسي الثاني: -
 "تؤثر المشاعر الإيجابية تأثيراً معنوياً إيجابياً فى الشغف الوظيفي"

وقيماة معمماو  3,17قاد بمغات  C.R( إلى أن قيماة 8تشير النتائج الإحصائية الواردة فى جدول رقم )
. وىاااذه النتاااائج تثبااات معنوياااة تاااأثير المشااااعر P.value 2.211، كماااا بمغااات قيماااة 2,137المساااار 

، وىاااذه النتاااائج تااادعم صاااحة الفااارض    2.25الإيجابياااة فاااي الشاااغف الاااوظيفي وبمساااتوى دلالاااة 
 الأول. الفرعى
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 د.ايمان فيصل السيد السعداوى

 

دور القيادة الروحيت في تعزيز الشغف الوظيفي من 
للسعادة الوظيفيت  PERMAخلال تطبيق نموذج 

 )دراست تطبيقيت(
 

 إختبار صحة الفرض الفرعى الثانى المشتق من الفرض الرئيسي الثاني: -
 "يؤثر الإرتباط )المشاركة( تأثيراً معنوياً إيجابياً فى الشغف الوظيفي"

،  1,96قاااد بمغااات  C.R( إلاااى أن قيمااة 8تشااير النتاااائج الإحصااائية الاااواردة فااى جااادول رقاام )
وىاااذه النتاااائج تؤكاااد عماااى معنوياااة تاااأثير  P.value  =2.25، وقيماااة 2.282وقيماااة معمماااة المساااار 

، وىاذا يادعم صاحة الفارض    2.25الإرتباط )المشااركة(  فاي الشاغف الاوظيفي وبمساتوى دلالاة 
 الفرعى الثانى.

 إختبار صحة الفرض الفرعى الثالث المشتق من الفرض الرئيسي الثاني: -
 اً فى الشغف الوظيفي""تؤثر العلاقات الناجحة تأثيراً معنوياً إيجابي
، وقيمااة معممااة  11,37قااد بمغاات C.R( أن قيمااة 8يتضاح ماان النتااائج الااواردة فااى جاادول رقام )

، وىاذه النتاائج تثبات معنوياة تاأثير العلبقااات  P.value  =2,227، كماا بمغات قيماة 2,519المساار 
صااحة الفاارض  الناجحااة فااي الشااغف الااوظيفي ، ممااا يؤكااد رفااض الفاارض الفرعااى الثالااث، وىااذا ياادعم

 الفرعى الثالث.
 إختبار صحة الفرض الفرعى الرابع المشتق من الفرض الرئيسي الثاني: -

 "يؤثر معنى العمل تأثيراً معنوياً إيجابياً فى الشغف الوظيفي"
،  2,135قااد بمغاات  C.R( إلااى أن قيمااة 8تشااير النتااائج الإحصااائية الااواردة فااى جاادول رقاام )

وىاااذه النتاااائج تؤكاااد عماااى عااادم معنوياااة  P.value  =2.893يماااة ، وق2.225وقيماااة معمماااة المساااار 
تأثير معنى العمل في الشغف الوظيفي، وىذه النتيجة لا تثبت صحة الفارض الفرعاي الراباع ، وترجاع 
الباحثااة ذلااك إلااى أن العاااممون بقطاااع الفنااادق لايشااعرون بماادى خطااورة وأىميااة العماال المسااند إلااييم 

ى أنو واجب يجب أن يؤديو وليس رسالة تساىم في إزدىار السياحة فبعض منيم ينظر إلى العمل عم
 لممجتمع ككل.

 إختبار صحة الفرض الفرعى الخامس المشتق من الفرض الرئيسي الثاني : -
 "تؤثر الإنجازات تأثيراً معنوياً إيجابياً فى الشغف الوظيفي"

، وقيمااة معممااة  1,73قااد بمغاات C.R( أن قيمااة 8يتضااح ماان النتااائج الااواردة فااى جاادول رقاام )
، وىااااذه النتاااائج تثبااات عااادم معنوياااة تااااأثير  P.value  =2,715، كماااا بمغااات قيماااة 2,251المساااار 

الإنجازات في الشغف الوظيفي ، مما يؤكد رفاض الفارض الفرعاى الخاامس، وترجاع الباحثاة ذلاك إلاى 
عاااتقيم لا يولااد شااغف أن كثاارة الميااام والإنجااازات المطموبااة ماان العاااممين وتعاادد الأعباااء الممقاااه عمااى 
نجازىا وبالرغم من حبيم لمعمل.  تجاه العمل بالرغم من قياميم بتمك الأعمال وا 

لمسعادة الوظيفية فاي  PERMAلعناصر نموذج  وجود تأثير معنوي إيجابيمما سبق يتضح 
حسااب قااوة  باااقي العناصااروتاام ترتيااب الشااغف الااوظيفي، فيمااا عاادا بعاادي معنااى العماال والإنجااازات، 
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المشاااعر الإيجابيااة وأخيااراً الإرتباااط ثاام العلبقااات الناجحااة )  كمااا يمااي: الشااغف الااوظيفيىااا فااي تأثير 
مان  الثااني الفارض الرئيسايمما سبق نجد أن النتائج الإحصاائية الساابقة تادعم صاحة ، ()المشاركة( 

 فروض الدراسة.
 :الثالث الرئيسي الفرض صحة إختبار -3

تاؤثر أبعااد القياادة "  عماى يانص والاذي الدراساة فروض من الرئيسي الثالث الفرض صياغة تم
 ولإختبااار ،" لمسااعادة الوظيفيااة PERMAالروحيااة تااأثيراً معنوياااً إيجابياااً مباشااراً فااي عناصاار نمااوذج 

 التحمياااال حاااازمة خاااالبل مااان الميدانياااة الدراساااة بياناااات تحميااال تااام الدراساااة فاااروض مااان الفرضاااية ىاااذه
 النتااائج وجاااءت. Path analysisالمسااار تحمياال أسماااوب وبإسااتخدام( Amos,V.21) الإحصائاااى

 -:يمى كما(  9) رقم جدول فى الوارد النحو عمى
 لمسعادة الوظيفية PERMAأبعاد القيادة الروحية وعناصر نموذج نتائج العلاقة بين  ( 9جدول رقم )

 المتغيرات
معامل الإنحدار  PERMAعناصر نموذج 

 المعيارى المرجح
S.R.W 

الإنحدار معامل 
 الجزئى

Estimate 

الخطأ 
 المعيارى

S.E 

 قيمة )ت(
C.R 

مستوى 
 الدلالة

P.Value 

الترت
 يب

 (X1)         الرؤية
 (X2)الأمل/الإيمان 

 (X3)    حب الإيثار

 المشاعر الإيجابية
M1 

2,317 
2,325 
2,783 

2,735 
2,723 
2,197 

2,236 
2,232 
2,232 

6,51 
7,28 
5,81 

2,221 
2,221 
2,211 

7 
1 
3 

 الإرتباط (X1)         الرؤية
 )المشاركة(

M2 

2,776 2,183 2,239 2,68 2,221 3 
 2,227 2,326 2,237 9,77 2,221 1 (X2)الأمل/الإيمان 
 2,726 2,188 2,237 5,12 2,221 7 (X3)      حب الإيثار

 العلبقات الناجحة (X1)         الرؤية
M3 

2,118 2,125 2,221 7,53 2,211 3 
 2,385 2,375 2,239 8,77 2,221 7 (X2)الأمل/الإيمان 
 2,222 2,369 2,239 9,53 2,221 1 (X3)      حب الإيثار

 معنى العمل (X1)         الرؤية
M4 

2,758 2,177 2,236 2,77 2,221 1 
 2,186 2,118 2,235 3,22 2,221 7 (X2)الأمل/الإيمان 
 2,139 2,287 2,232 7,55 2,211 3 (X3)      حب الإيثار

 الإنجازات (X1)         الرؤية
M5 

2,373 2,229 2,265 6,79 2,221 7 
 2,337 2,222 2,267 6,26 2,221 1 (X2)الأمل/الإيمان 
___ 2,268 -2,28 2,261 -1,37 2,187- (X3)      حب الإيثار

_ 

 الأول المشتق من الفرض الرئيسي الثالث: إختبار صحة الفرض الفرعى -
 " تؤثر )الرؤية،الأمل/الإيمان،حب الإيثار( تأثيراً معنوياً إيجابياً في المشاعر الإيجابية."

لبعاد  6,51قاد بمغات  C.R( إلاى أن قيماة 9تشير النتائج الإحصائية الواردة فاى جادول رقام )
لبعاد  2,317لبعد حاب الإيثاار، وقيماة معمماو المساار بمغات  5,81لبعد الأمل/الإيمان، 7,28الرؤية،
باااين  P.valueلبعاااد حاااب الإيثاااار، كماااا تراوحااات قيماااة  2,783لبعاااد الأمل/الإيماااان، 2,325الرؤياااة،
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 د.ايمان فيصل السيد السعداوى

 

دور القيادة الروحيت في تعزيز الشغف الوظيفي من 
للسعادة الوظيفيت  PERMAخلال تطبيق نموذج 

 )دراست تطبيقيت(
 

أبعاااد القيااادة الروحيااة فااي  لأبعاااد القيااادة الروحيااة، وىااذه النتااائج تثباات معنويااة تااأثير 2,211و2.221
، وأكثاار أبعاااد القيااادة الروحيااة تااأثيراً فااي المشاااعر    2.25المشاااعر الإيجابيااة، وبمسااتوى دلالااة 

الإيجابيااة ىااو الأمل/الإيمااان، الرؤيااة وأخيااراً حااب الإيثااار، وىااذه النتااائج تاادعم صااحة الفاارض الفرعااى 
 الأول المشتق من الفرض الرئيسي الثاني.

 الفرض الفرعى الثانى المشتق من الفرض الرئيسي الثالث:إختبار صحة  -
 ."الإرتباط )المشاركة( في إيجابياً  معنوياً  تأثيراً ( الإيثار حب،الإيمان/الأمل،الرؤية) تؤثر" 
 لبعااد 2,68 بمغاات قااد C.R قيمااة أن إلااى( 9) رقاام جاادول فااى الااواردة الإحصااائية النتااائج تشااير
 2,776 بمغات المساار معمماو وقيماة، الإيثاار حاب لبعاد 5,12،الإيمان/الأمل لبعد 9,77،الرؤية
 P.value قيمااة بمغاات كمااا، الإيثااار حااب لبعاد 2,726،الإيمااان/الأماال لبعااد 2,227الرؤيااة، لبعاد
 القياااادة أبعااااد تاااأثير معنوياااة تثبااات النتاااائج وىاااذه، الروحياااة الثلبثاااة  القياااادة لأبعااااد2.2221 باااين

وأكثار أبعااد القياادة الروحيااة  ،    2.25 دلالاة وبمساتوى، الإرتبااط )المشااركة(  فاي الروحياة
 تادعم النتاائج تأثيراً في الإرتباط )المشاركة(، الأمل/ الإيمان ثم حب الإيثار وأخياراً الرؤياة، وىاذه

 .الثاني الرئيسي الفرض من المشتق الثاني الفرعى الفرض صحة
 يسي الثالث:إختبار صحة الفرض الفرعى الثالث المشتق من الفرض الرئ -

 "العلاقات الناجحة في إيجابياً  معنوياً  تأثيراً ( الإيثار حب،الإيمان/الأمل،الرؤية) تؤثر" 
 لبعااد 7,53 بمغاات قااد C.R قيمااة أن إلااى( 9) رقاام جاادول فااى الااواردة الإحصااائية النتااائج تشااير
 2,118 بمغات المساار معمماو وقيماة، الإيثاار حاب لبعاد9,53 ،الإيمان/الأمل لبعد 8,77،الرؤية
 P.value قيماة تراوحات كما، الإيثار حب لبعد 2,222،الإيمان/الأمل لبعد 2,385الرؤية، لبعد
العلبقااات  فااي الروحيااة القيااادة أبعاااد تااأثير معنويااة تثباات النتااائج وىااذه،  2,221و  2,211 بااين

العلبقات الناجحة وأكثر أبعاد القيادة الروحية تأثيراً في  ،    2.25 دلالة وبمستوى، الناجحة
 الثالاث الفرعاى الفارض صاحة تادعم النتاائج ىو حب الإيثار، الأمل/الإيمان وأخيراً الرؤياة، وىاذه

 .الثاني الرئيسي الفرض من المشتق
 إختبار صحة الفرض الفرعى الرابع المشتق من الفرض الرئيسي الثالث: -

 "معنى العمل في إيجابياً  معنوياً  تأثيراً ( الإيثار حب،الإيمان/الأمل،الرؤية) تؤثر" 
 لبعااد 2,77 بمغاات قااد C.R قيمااة أن إلااى( 9) رقاام جاادول فااى الااواردة الإحصااائية النتااائج تشااير
 2,758 بمغات المساار معممو وقيمة، الإيثار حب لبعد7,55  ،الإيمان/الأمل لبعد 3,22،الرؤية
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 P.value قيماة تراوحات كما، الإيثار حب لبعد 2,139،الإيمان/الأمل لبعد 2,186الرؤية، لبعد
معناااى  فاااي الروحياااة القياااادة أبعااااد تاااأثير معنوياااة تثبااات النتاااائج وىاااذه،  2,221و  2,211 باااين

وأكثاار أبعاااد القيااادة الروحيااة تااأثيراً فااي معنااى العماال ىااو  ،    2.25 دلالااة وبمسااتوى، العماال
 الراباااع الفرعاااى الفااارض صاااحة تااادعم النتاااائج الرؤياااة، الأمل/الإيماااان وأخياااراً حاااب الإيثاااار، وىاااذه

 .الثاني الرئيسي الفرض من المشتق
 إختبار صحة الفرض الفرعى الخامس المشتق من الفرض الرئيسي الثالث: -

 "الإنجازات في إيجابياً  معنوياً  تأثيراً ( الإيثار حب،الإيمان/الأمل،الرؤية) تؤثر" 
 لبعااد 6,79 بمغاات قااد C.R قيمااة أن إلااى( 9) رقاام جاادول فااى الااواردة الإحصااائية النتااائج تشااير
 بمغاااات المسااااار معمماااو وقيمااااة، الإيثاااار حااااب لبعاااد1,37-  ،الإيمااااان/الأمااال لبعااااد 6,26،الرؤياااة
 قيمااة بمغاات كمااا، الإيثااار حااب لبعااد 2,268-،الإيمااان/الأماال لبعااد 2,337الرؤيااة، لبعااد 2,373

P.value قيااادة ممااا تثباات النتااائج معنويااة تااأثير أبعاااد ال ، 2,221لبعاادي الرؤيااة والأمل/الإيمااان
فيماااا عااادا بعاااد حاااب الإيثاااار وترجاااع الباحثاااة ذلاااك إلاااى أن حاااب الإيثاااار  الروحياااة فاااي الإنجاااازات

وأكثاار أبعاااد القيااادة الروحيااة  لايتعمااق بالإنجاااز الشخصااي المطمااوب ماان كاال عاماال بالفنااادق ، 
 الفرعاااى الفااارض صاااحة تااادعم النتاااائج تاااأثيراً فاااي الإنجاااازات ىاااو الأمل/الإيماااان، الرؤياااة، وىاااذه

 .الثاني الرئيسي الفرض من المشتق الخامس
عنصار  وجود تأثير معنوي إيجابي لكل بعد من أبعاد القيادة الروحية في كلمما سبق يتضح 

لمسااعادة الوظيفيااة فيمااا عاادا بعااد حااب الإيثااار لاام يثباات معنويااة تااأثيره  PERMAعناصاار نمااوذج  ماان
، ممااااا ساااابق نجااااد أن النتااااائج لمسااااعادة الوظيفيااااة PERMAفااااي الإنجااااازات كأحااااد عناصاااار نمااااوذج 

 من فروض الدراسة. لثالثا الفرض الرئيسيالإحصائية السابقة تدعم صحة 
 الرابع:الرئيسي الفرض إختبار صحة  – 4

ماان خاالبل الاادور لأبعاااد القيااادة الروحيااة فااي الشااغف الااوظيفي لقياااس التااأثيرات غياار المباشاارة 
الرئيسي )كمتغير وسيط( لذا تم صياغة الفرض  لمسعادة الوظيفية PERMAلعناصر نموذج الوسيط 

"تؤثر أبعاد القيادة الروحية تأثيراً معنوياً إيجابياً في الشاغف الاوظيفي مان خالبل الادور الرابع عمى أنو 
".  ولإختبار ىذه الفرضية من فاروض الدراساة.  لمسعادة الوظيفية PERMAالوسيط لعناصر نموذج 

( كمااا 12ار، وجاااءت النتااائج عمااى النحااو الااوارد فااى جاادول رقاام )تاام الاسااتعانة بأسااموب تحمياال المساا
 -يمى:
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دور القيادة الروحيت في تعزيز الشغف الوظيفي من 
للسعادة الوظيفيت  PERMAخلال تطبيق نموذج 

 )دراست تطبيقيت(
 

  التأثيرات المباشرة وغير المباشرة والإجمالية لمتغيرات النموذج (12جدول رقم )
 قيمة الانحدار المعيارى المرجح العلاقة بين متغيرات البحث

  التأثيرات المباشرة *

    (        X1)  الرؤية        
        X2)الأمل/الإيمان ) 

 (X3حب الإيثار     )

      
 

 (y)الشغف الوظيفي        

 (y) الشغف الوظيفي       

 (y)الشغف الوظيفي        

 

2,165*** 
2,136** 

 غير معنوي2,267
 

  التأثيرات غير المباشرة:*

    (        X1)  الرؤية        
        X2)الأمل/الإيمان ) 

 (X3الإيثار     )حب 

 

 

  

((M1,M2,M3,M4,M5  الشغف الوظيفي((Y  

((M1,M2,M3,M4,M5  الشغف الوظيفي((Y 

(M1,M2,M3,M4,M5)  الشغف الوظيفي ((Y 

2,127 *** 

2,323 *** 
2,787 *** 

    التأثير الكمى: *

    (        X1)  الرؤية        
        X2)الأمل/الإيمان ) 

 (X3)    حب الإيثار 

 

 

 

 (Y)الشغف الوظيفي
 (Y)الشغف الوظيفي
 (Y)الشغف الوظيفي

2,327 *** 
2,239 *** 
2,352***   

 2.25معنوية عند مستوى >***،  (Amos, V.21)فى ضوء نتائج التحميل الإحصائى باستخدام برنامج  ةمن إعداد الباحثالمصدر: 

صاحة الفارض الرئيساي الراباع والاذي ( 12)يتضح من النتائج الإحصائية الواردة فى جدول رقم 
)كمتغيار  PERMAعناصار نماوذج غيار مباشار نااتج عان  معنوي إيجاابيأن ىناك تأثير يدل عمى 

الإيجااابي تااأثير ال، حيااث زادت قااوة أبعاااد القيااادة الروحيااة والشااغف الااوظيفيوساايط( فااى العلبقااة بااين 
 نحو التالى:، وذلك عمى الالشغف الوظيفيفي لأبعاد القيادة الروحية 

 2,327 إلاى  2,165مان  الشاغف الاوظيفيفاي  الرؤيةالمعنوي لبعد  الإيجابيالتأثير  مقدارزاد  -
مان  الشاغف الاوظيفيفي الرؤية التأثير غير المباشر لبعد  حجممثل ي ذيوال 2,127 بحواليأى 

 كمتغير وسيط. PERMAعناصر نموذج خلبل 
إلااى  2,136ماان  الشااغف الااوظيفيفااي  الأمل/الإيمااانالمعنااوي لبعااد  الإيجااابيالتااأثير  مقاادارزاد  -

فاااي الأمل/الإيماااان التاااأثير غيااار المباشااار لبعاااد  حجاااممثااال ي الاااذيو  2,323 أى بحاااوالي 2,239
 كمتغير وسيط. PERMAعناصر نموذج من خلبل  الشغف الوظيفي

عناوى حاب الإيثاار فاي الشاغف الاوظيفي إلاى تاأثير مالمعناوي لبعاد  الإيجاابي الغيارالتاأثير  تحول -
التأثير  حجممثل ي ذيوال2,787 بحواليأى  2,352إلى  2,267من  إيجابي وزاد مقدار التأثير

 PERMAعناصااار نماااوذج مااان خاالبل  الشااغف الاااوظيفي فااايحااب الإيثاااار غياار المباشااار لبعاااد 
 كمتغير وسيط.

أبعاد )كمتغير وسيط( فى العلبقة بين  PERMAعناصر نموذج مما سبق يتضح أن دخول 
لأبعااد القياادة الروحياة فاي  الإيجاابي تاأثيرالقد أدى إلى زيادة درجة  روحية والشغف الوظيفيالقيادة ال

  كماا يماي: الشاغف الاوظيفيحساب قاوة تأثيرىاا فاي  أبعااد القياادة الروحياة، وتم ترتياب الشغف الوظيفي
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(.مما ساابق نجااد أن النتااائج الإحصااائية السااابقة تاادعم الرؤيااةوأخيااراً  حااب الإيثااارثاام  الأمل/الإيمااان) 
 الرابع من فروض الدراسة. الفرض الرئيسيصحة 

عمى بياناات  (Amos, V.21)وبغرض إختبار النموذج المقترح لمدراسة، تم إستخدام برنامج  
نحاو ( وذلاك عماى ال1الدراسة الميدانية وقد تم التوصل إلى النموذج النياائى كماا يوضاحو شاكل رقام )

 التالى:
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 د.ايمان فيصل السيد السعداوى

 

دور القيادة الروحيت في تعزيز الشغف الوظيفي من 
للسعادة الوظيفيت  PERMAخلال تطبيق نموذج 

 )دراست تطبيقيت(
 

 
 

 ( النموذج النيائي لمدراسة1شكل رقم )
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 نتائج وتوصيات البحث: -10
 نتائج البحث: -10/1
 جدول ممخص لأهم نتائج إختبار صحة فروض الدراسة -

 أىم نتائج إختبار صحة فروض الدراسة (11جدول رقم )
 مع الدراسات السابقة مدى الإتفاق أو الإختلاف نتائج إختبار صحة فروض الدراسة فروض الدراسة

 اٌفشع اٌشئ١غٟ الأٚي:

تؤثر أبعاد القيادة الروحية تأثيراً معنوياً إيجابياً 
 في الشغف الوظيفي

تااام تقسااايم ذلاااك الفااارض الرئيساااي إلاااى ثلبثاااة 
تاأثير معنوياة  فروض فرعية ،حيث تام إختباار

بعااد الرؤيااة والأمل/الإيمااان وحااب الإيثااار فااي 
الشغف الوظيفي، وقد توصامت نتاائج الدراساة 

وتاام ترتيااب  إلااى قبااول الفاارض الرئيسااي الأول
الشااااااغف فاااااي  تاااااأثير أبعااااااد القيااااااادة الروحياااااة

الأمل/الإيماان ثام الرؤياة )  كما يمي: الوظيفي
ولاام يثباات معنويااة حااب الإيثار،حيااث أن حااب 

ر لا يتعمااااق بطبيعااااة العماااال ذاتااااو فماااان الإيثااااا
الصااااااااعب أن يااااااااؤدي إلااااااااى حاااااااادوث شااااااااغف 

 (.وظيفي

( Wang etal.,2021تفقت جزئياً مع دراسة  )إ
التى أوضحت التأثير الإيجابي لأبعاد القيادة 

 الروحية الثلبثة في الشغف الوظيفي .

 اٌفشع اٌشئ١غٟ اٌضبٟٔ:

لمسعادة  PERMAتؤثر عناصر نموذج 
الوظيفية تأثيراً معنوياً إيجابياً في الشغف 

 .الوظيفي

تاااام تقساااايم ىااااذا الفاااارض إلااااى مجموعااااة مااااان 
الفروض الفرعية لبياان تاأثير كال عنصار مان 

فااااااي الشاااااااغف  PERMAعناصاااااار نمااااااوذج 
الوظيفي، وتوصامت نتاائج إختباارات الفاروض 

لعناصااااار  إلااااى وجاااااود تااااأثير معناااااوي إيجااااابي
لمسااااااعادة الوظيفيااااااة فااااااي  PERMAنمااااااوذج 

الشااااغف الاااااوظيفي، فيمااااا عااااادا بعاااادي معناااااى 
 بااقي العناصاروتم ترتياب العمل والإنجازات، 

كمااا  الشااغف الااوظيفيحسااب قااوة تأثيرىااا فااي 
المشااااااااعر ثااااااام العلبقاااااااات الناجحاااااااة )  يماااااااي:

مماااا ، (الإيجابياااة وأخياااراً الإرتبااااط )المشااااركة(
سبق نجد أن النتائج الإحصائية السابقة تدعم 

مااان فاااروض  الثااااني الفااارض الرئيساااية صاااح
 الدراسة.

 

( من حيث 7277إتفقت جزئياً مع دراسة )زىير،
تشابو بعض أبعاد روحانية مكان العمل مع 

لمسعادة  PERMAبعض عناصر نموذج 
الوظيفية وتم ثبوت معنوية تأثير روحانية مكان 

 العمل في الشغف الوظيفي.

 اٌفشع اٌشئ١غٟ اٌضبٌش:

ادة الروحية تأثيراً معنوياً إيجابياً تؤثر أبعاد القي
 PERMAمباشراً في عناصر نموذج 

 .لمسعادة الوظيفية

وجااود تااأثير معنااوي إيجااابي لكاال بعااد يتضااح 
 عنصار مان من أبعاد القيادة الروحياة فاي كال

لمسعادة الوظيفياة  PERMAعناصر نموذج 
فيمااا عاادا بعااد حااب الإيثااار لاام يثباات معنويااة 

حاااد عناصااار نماااوذج تاااأثيره فاااي الإنجاااازات كأ
PERMA .لمسعادة الوظيفية 

إتفقت تمك النتيجة جزئياً مع 
( 7272نتيجةدراستي)طو&محمد،

( من حيث التأثير Srivastava etal.,2022و)
الإيجابي المعنوي لأبعاد القيادة الروحية في 

  السعادة الوظيفية

 تااااام إختباااااار التاااااأثير الغيااااار مباشااااار لعناصااااار  اٌفشع اٌشئ١غٟ اٌشاثغ:
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دور القيادة الروحيت في تعزيز الشغف الوظيفي من 
للسعادة الوظيفيت  PERMAخلال تطبيق نموذج 

 )دراست تطبيقيت(
 

 مع الدراسات السابقة مدى الإتفاق أو الإختلاف نتائج إختبار صحة فروض الدراسة فروض الدراسة
 الروحية القيادة أبعاد تؤثر

 تأثيراً (  الإيثار حب،الإيمان/الأمل،الرؤية)
 الشغف في مباشر غير إيجابياً  معنوياً 

 لعناصر الوسيط الدور خلال من الوظيفي
 الوظيفية لمسعادة PERMA نموذج

(، المشاركة) الإرتباط الإيجابية، المشاعر)
 (الإنجازات، العمل معنى

فااااي العلبقااااة بااااين ابعااااااد  PERMAنمااااوذج 
تضاح القيادة الروحية والشغف الوظيفي، وقد إ

 PERMAعناصااااااااااار نماااااااااااوذج أن دخاااااااااااول 
أبعااد القياادة )كمتغير وسيط( فى العلبقة باين 

قاد أدى إلاى زيااادة  الروحياة والشاغف الاوظيفي
لأبعااد القياادة الروحياة  الإيجاابي تاأثيرالدرجة 

دة أبعااد القياا، وتم ترتيب في الشغف الوظيفي
الشااااااغف حسااااااب قااااااوة تأثيرىااااااا فااااااي  الروحيااااااة
حااب ثاام  الأمل/الإيماان)   كمااا يمااي: الاوظيفي
دعم صاااااحة مماااااا يااااا(. الرؤياااااةوأخياااااراً  الإيثااااار

 الرابع من فروض الدراسة. الفرض الرئيسي
 

 توصيات البحث: -10/2
بعااد العاارض السااابق لمشااكمة البحااث وأىدافااو وفروضااو ومتغيراتااو والتوصاال لمجموعااة ماان النتاااائج   

 -توصي الباحثة بما يمي:
 آلية التنفيذ التوصيات

تنمية قدرة القادة عمى وضع رؤية 
 واضحة .  

وضع معايير لإختيار قادة لدييم القدرة عمة التنبؤ بالبيئة الخارجية ودراية بكيفية  -
 .SWOT ANALYSISعمل 

 عمل دورات تدريبية لمقادة الحاليين لكيفية التنبؤ بالمستقبل ووضع رؤية واضحة. -

 القيام بعمل جمسة عصف ذىني مع العاممين والإجابة عمى التساؤلات التالية: -

 ماىو وضع الفندق الحالي في السوق؟. -
 تحدد الإدارة أين أريد أن أكون؟ وماىي طموحاتى المستقبمية؟. -
 ة الوصول لتمك المرحمة؟ وماىي الوسائل المطموبة؟كيفي -

عمل جمسات مع قادة الفنادق لتنمية روح الأمل والإيمان بداخميم وحثيم عمى العمل  - بث الأمل/الإيمان داخل نفوس القادة.
 الجاد لما لو من دور بارز في إحياء السياحة والنيوض بالدولة.

 إطار تمك القيم الروحية.توفير ميثاق يحتوي عمى قواعد العمل في  -

عمل إجتماعات إرشادية مع العاممين والقادة لتعزيز رغبتيم في العمل وتنمية  -
 طموحاتيم المستقبمية في إطار من القيم والأخلبقيات المتبعة من الإدارة العميا.

 خمق مكان عمل محفز لطاقات القادة ولمعاممين. - غرس حب الإيثار في نفوس القادة 

اية الإجتماعية والمادية المطموبة لمعامل وتفضيل العامل عن العمل ذاتو تقديم الرع -
 من قبل الرؤساء.

عتبارىا جزء لايتجزأ من أىداف المنظمة. -  السعي نحو تحقيق أىداف العاممين وا 
 الإستماع لمشاكل العاممين والعمل عمى حميا. - نشر المشاعر الإيجابية تجاه العاممين

 العاممين.تقبل آراء ومقترحات  -
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 آلية التنفيذ التوصيات
 تقديم كافة أوجو الرعاية لمعاممين سواء مادية أو معنوية أو صحية. -

رتباط العاممين  إعطاء العاممين الحق في إتخاذ بعض القرارات. - تعزيز مشاركة وا 

 تفويض بعض السمطات لمعاممين. -

 الدعم المعنوي لمعاممين الذي يدعم من إرتباطيم ومشاركتيم بالعمل. -
قات الناجحة مع تنمية وتدعيم العلب

 العاممين
 الإىتمام بمشاكل العاممين الشخصية والعمل عمى حميا. -

 إعطاء العامل حقو من الأجازات القانونية المسموحة. -

 وضع حد من الأخطاء المسموحة يمكن التغاضي عنيا دون عقاب. -
 لأصغر عامل.توضيح دور العامل في النيوض بالفندق من أكبر عامل  - إيضاح معنى العمل لمعاممين

 ربط أىمية دور العامل داخل الفندق بتدعيم السياحة بشكل عام. -

 إحساس العامل بأىمية العمل الذي يقوم بو. -
 عمل تقرير سنوي بإنجازات كل عامل ونشر ىذا التقرير. - دعم إنجازات العاممين

 تكريم سنوي لأفضل عامل . -

ومكافآت لدعم الإنجازات مقارنة إنجاز كل عام بالعام السابق مع صرف حوافز  -
 الجديدة.

جراءات العمل لمعاممين. - نشر روح الإستمتاع بالعمل  تمتزم الإدارة بشرح كافة خطوات وا 

 وضع الشخص المناسب في المكان المناسب. -

 الإىتمام بجودة مكان العمل. -
 مختمفة عن غيره تدفعو لمعمل.إقناع الإدارة لكل فرد أنو يمتمك قوة ذاتية  - تشجيع الأفراد عمى التحفيز الذاتي

 تحدي العاممين لمصعاب والمشاكل التي تواجييم. -

 تحديد الأىداف وتطوير الذات بشكل مستمر. -

 إضافة أدوار جديدة لمعاممين. - تطوير اليوية الذاتية لمعاممين

 تنمية ميارات وقدرات العاممين. -

 الترقية لمناصب أعمى لمن يستحق وعدم تأخيرىا أو تأجيميا. -
 عقد دورات تدريبية وورش عمل بشكل دوري. - نشر ثقافة التعمم المستمر

 حضور ندوات خارجية في فنادق أخرى والإسترشاد بيا. -

 نشر القواعد والتعميمات المتبعة وتطويرىا بشكل مستمر. -

 -مقترحات لبحوث مستقبمية:
 أثر أبعاد القيادة الروحية في تحقيق التميز المؤسسي من خلبل السعادة الوظيفية.  -
 دور الشغف الوظيفي في تحسين الأداء المؤسسي من خلبل الإرتباط الوظيفي. -

 العوامل المؤثرة في تحقيق السعادة الوظيفية وأثرىا عمى الإنتماء الوظيفي. -
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دور القيادة الروحيت في تعزيز الشغف الوظيفي من 
للسعادة الوظيفيت  PERMAخلال تطبيق نموذج 

 )دراست تطبيقيت(
 

 قائمة المراجع
 أولًا:المراجع العربية:

عٙبَ ثٕذ خ١ّظ ثٓ ِؾّذ.  & ,اثشا١ُ٘, د. ػ. ا. ا. َ., د. ؽغبَ اٌذ٠ٓ اٌغ١ذ ِؾّذ, اٌؾکّب١ٔخ-1

(. ِغزٜٛ رٛافش اٌغؼبدح ا١ٌّٕٙخ ٌذٜ ِؼٍّٟ ِذاسط اٌزؼ١ٍُ الأعبعٟ فٟ ِؾبفظخ 2222)

ُّطٛس (PERMA) عٕٛة اٌجبؽٕخ ثغٍطٕخ ػُّبْ فٟ ػٛء ّٔٛرط ث١شِب ثؾٛس ػشث١خ  .اٌ
 .194-165 ,(26)26 ,إٌٛػ١خفٝ ِغبلاد اٌزشث١خ 

(. اٌذٚس اٌٛع١ؾ ٌٍذافؼ١خ اٌزار١خ فٟ 2222ِشفذ ِؾّذ. ) & ,اٌشٙشٞ, ف١ظً ثٓ ػٍٟ, اٌغؼ١ذ-2

ِغٍخ عبِؼخ الإعکٕذس٠خ ٌٍؼٍَٛ  .اٌؼلالخ ث١ٓ اٌم١بدح الأخلال١خ ٚاٌشغف ثبٌؼًّ
  .135-97 ,(1)59 .الإداس٠خ

(. دٚس 2222ِؾّذ ػجذ اٌغفبس ػجذ اٌّغ١ذ.) ؽٗ, أ.د, ػ, ا., د/ؽغ١ٕٓ اٌغ١ذ, ػٍُ اٌذ٠ٓ, &-3

اٌم١بدح اٌشٚؽخ فٟ رؾم١ك اٌغؼبدح فٟ اٌؼًّ, اٌّغٍخ اٌؼ١ٍّخ ٌٍذساعبد ٚاٌجؾٛس اٌّب١ٌخ 

 .32-1( , 1)13ٚالإداس٠خ 

(. سٚؽب١ٔخ ِىبْ اٌؼًّ ٚػلالزٙب ثّٕطٟ اٌشغف اٌٛظ١فٟ ٌذٜ ِؼٍّٟ 2222ص١٘ش إٌٛاعؾخ. )-4

 .92-77 ,(1)10 ,خ فٍغط١ٓ اٌزم١ٕخ ٌلأثؾبسِغٍخ عبِؼ .اٌّشؽٍخ الأعبع١خ

(, اٌم١بدح اٌشٚؽ١خ ٚرأص١ش٘ب فٟ ر١ّٕخ ٚلاء اٌؼب١ٍِٓ )دساعخ 2212علاِخ,أعّبء & إٌغبس, أؽّذ:)-5

رطج١م١خ ػٍٝ ثؼغ اٌششوبد اٌغ١بؽ١خ ٚاٌفٕبدق اٌّظش٠خ(,و١ٍخ اٌغ١بؽخ ٚاٌفٕبدق, عبِؼخ 

 لٕبح اٌغ٠ٛظ.

(.رأص١ش اٌم١بدح اٌشٚؽ١خ ػٍٝ الإسرجبؽ ثبٌؼًّ.اٌّغٍخ 2221.)ِؾّذ أؽّذ ع١ٍّبْ عجغ,ط.,&ع١ٕخ-6

 .454-422(,2)12اٌؼ١ٍّخ ٌٍذساعبد اٌزغبس٠خ ٚاٌج١ئ١خ,

 اٌٍّک١خ ٚ اٌشٚؽ١خ اٌم١بدح ث١ٓ اٌؼلالخ(. 2221. )أؽّذ, & ػٛع ِؾّذ, اٌؾک١ُ ػجذ., ا. ع, ٔغُ-4

 اٌّغٍخ(. ثبٌذل١ٍٙخ خاٌؾک١ِٛ اٌؼبَ اٌضبٔٛٞ ثّذاسط اٌؼب١ٍِٓ ػٍٟ ثبٌزطج١ك) إٌفغ١خ

 (,1)45, اٌزغبس٠خ ٌٍذساعبد اٌّظش٠خ

 ِغٍخ, اٌفىش٠خ ٚاٌّذاخً إٌظش٠خ اٌّفب١ُ٘:اٌشٚؽ١خ اٌم١بدح, 2222,ِؾّذ ثٓ,إ٠ّبْ&وّبي,٠ٛعفٟ-2

 .162-143:ص,اٌضبٟٔ اٌؼذد,اٌغضائش,اٌٛاد عبِؼخ, ٚاٌذساعبد اٌجؾٛس

 ثانياً:المراجع الأجنبية:
1-Anderson,J & Gerbing,D. , ( 1988):"Structural Equation Modeling in Practice : A review 

and Recommended Two step Approach ", phyehotogical Bulletin , 
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Polytechnic and State University. 
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Hospitality and Tourism Themes, (ahead-of-print).  

5-Croweley,S & Fan,X ,(1997):"Structural Equation Modeling Basic Concepts and 

Applications in Personality Assessment Resaearch", Journal of Personality 

Assessment,Vol.68,No.3,pp:508-531. 
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 : إستمارة الإستقصاء1ممحق 
لى يسار  فيما يمي قائمة تضم بعض العبارات التي صيغت بغرض تحقيق أغراض البحث، وا 

بيا أو  كل منيا ستة خيارات وفقاً لمقياس رقمي متدرج حسب درجة حدوثيا أو توافرىا أو الإقتناع
( عدم الحدوث أو التوافر أو الإقتناع أو التطبيق ، 2( ، حيث يعني الرقم )5( إلى )2تطبيقيا من )

( أن ىذا العنصر أو المفيوم أو المتغير مؤكد الحدوث فعلًب أو متوافر أو مطبق 5بينما يعني الرقم )
 بدرجة تامة.

حول الرقم المناسب لبيان تقديرك لدرجة الحدوث أو  من فضمك ضع دائرة  
 التوفير أو الإقتناع أو التطبيق لمعناصر التالية:

 ِذٜ اٌؾذٚس/الإلزٕبع اٌؼجبساد

 5 4 3 2 1 2 ٌذٜ اٌفٕذق سؤ٠خ رٛػؼ ِب رش٠ذ اٌٛطٛي إ١ٌٗ ِغزمجلاً. -1

 5 4 3 2 1 2 سؤ٠خ اٌفٕذق ِمٕؼخ ثبٌٕغجخ ٌٟ. -2

 5 4 3 2 1 2 أصٕبء اٌم١بَ ثؼٍّٟ.أٌزضَ ثبٌشؤ٠خ اٌّٛػٛػخ  -3

 5 4 3 2 1 2 ٌذٞ إ٠ّبْ ٚإلزٕبع ثؼشٚسح رؾم١ك سؤ٠خ اٌفٕذق. -4

 5 4 3 2 1 2 رؾفضٟٔ سؤ٠خ إٌّظّخ ٌٍٛطٛي لأداء أفؼً. -5

 5 4 3 2 1 2 ٌذٞ إعزؼذاد ٌٍم١بَ ثىً ِب٠ٍضَ ٌؼّبْ إٔغبص سعبٌخ اٌفٕذق. -6

ٌجزي ِغٙٛداد إػبف١خ ٌّغبػذح اٌفٕذق ػٍٝ إٌغبػ لإ٠ّبٟٔ  ٌذٞ إعزؼذاد -4

 ثّب رظجٛ إ١ٌٗ.

2 1 2 3 4 5 

 5 4 3 2 1 2 ألذَ أفؼً ِب ٌذٞ لإ٠ّبٟٔ ثأفىبس ٚإرغب٘بد اٌمبدح ٚاٌفٕذق. -2

 5 4 3 2 1 2 أػغ أ٘ذاف ؽّٛؽخ ٌضمزٟ ثبلإداسح ٚسغجزٟ فٟ إٌٙٛع ثبٌفٕذق. -9

خطؾ اٌمبدح ٌزؾم١ك الأ٘ذاف اٌزٟ  أؤِٓ ثشعبٌخ اٌفٕذق ٚسؤ٠زٗ ٚأصك فٟ -12

 رؾمك إٌّبفغ اٌؼبِخ ٚاٌشخظ١خ.

2 1 2 3 4 5 

 5 4 3 2 1 2 ٠ٙزُ اٌفٕذق ثىً اٌّشؤٚع١ٓ اٌؼب١ٍِٓ ثٗ. -11

اٌمبدح فٟ اٌفٕذق "٠غ١شْٚ وّب ٔغ١ش" ٚوزٌه " ٠زؾذصْٛ وّب ٔزؾذس"  -12

 ٌٚزٌه ٔشؼش ثبٌزىبًِ.

2 1 2 3 4 5 

اٌٛػٛد ٚالألٛاي ١ٌٚظ ٌذ٠ُٙ فخش صائف ٠ز١ّض اٌمبدح ثزطبثك الأفؼبي ِغ  -13

 غ١ش ِجشس.

2 1 2 3 4 5 

 5 4 3 2 1 2 اٌمبدح عذ٠شْٚ ثبٌضمخ ٌٚذٜ اٌفٕذق ٚلاء رغبٖ ِٛظف١ٗ. -14

لا رزشذد الإداسح فٟ اٌؼمبة ػٍٝ الأخطبء اٌزٟ رؾذس ثؾغٓ ١ٔخ أٚ ثطش٠مخ  -15

 غ١ش ِمظٛدح.

2 1 2 3 4 5 

 5 4 3 2 1 2 أشؼش ثبٌجٙغخ أصٕبء رأد٠خ ػٍّٟ. -16

 5 4 3 2 1 2 أر٘ت ٌؼٍّٟ ٚأٔب ثىبًِ ٔشبؽٟ. -14

 5 4 3 2 1 2 أشؼش ثبٌٙذٚء ٚػذَ اٌزٛرش أصٕبء رأد٠خ اٌؼًّ. -12

 5 4 3 2 1 2 أشؼش ثبٌفخش ِٓ اٌم١بَ ثؼٍّٟ. -19

 5 4 3 2 1 2 أؤدٞ ػٍّٟ ثىً رٛافك ٚإٔغغبَ. -22

 5 4 3 2 1 2 أٔذِظ عذا فٟ ػٍّٟ ػٕذ اٌجذء ثٗ. -21

 5 4 3 2 1 2 ٌٍؼًّ ٌٍم١بَ ثٗ ػٍٝ اٌٛعٗ الأوًّ.أعزط١غ رى٠ٛٓ فش٠ك ع١ذ  -22

 5 4 3 2 1 2 لا أعؼٝ إٌٝ رشن ػٍّٟ فٟ اٌٛلذ اٌؾبٌٟ. -23

 5 4 3 2 1 2 أشبسن الإداسح فٟ إرخبر اٌمشاساد اٌٙبِخ. -24



 

 
666 

 د.ايمان فيصل السيد السعداوى

 

دور القيادة الروحيت في تعزيز الشغف الوظيفي من 
للسعادة الوظيفيت  PERMAخلال تطبيق نموذج 

 )دراست تطبيقيت(
 

 ِذٜ اٌؾذٚس/الإلزٕبع اٌؼجبساد

 5 4 3 2 1 2 ألذَ ٌلإداسح أٞ ِمزشؽبد عذ٠ذح ٌزؾغ١ٓ ع١ش اٌؼًّ -25

 5 4 3 2 1 2 أعبُ٘ ثٕشبؽ فٟ عؼبدح ٚسفب١٘خ صِلائٟ فٟ اٌؼًّ. -26

 5 4 3 2 1 2 أؽت ِشبسوخ الأخجبس اٌغبسح ِغ صِلائٟ ثبٌؼًّ. -24

 5 4 3 2 1 2 أشؼش أْ صِلائٟ ٠ٙزّْٛ ٌّشبوٍٟ فٟ اٌؼًّ. -22

 5 4 3 2 1 2 أشؼش ثبٌذػُ ِّٓ ؽٌٟٛ ثبٌؼًّ. -29

 5 4 3 2 1 2 ٠ذػّٕٟ اٌمبدح دائّبً فٟ أٞ ِٛلف أرؼشع ٌٗ. -32

 5 4 3 2 1 2 أشؼش ثّذٜ أ١ّ٘خ اٌؼًّ اٌزٞ ألَٛ ثٗ. -31

 5 4 3 2 1 2 سػب اٌؼ١ًّ ِٓ أُ٘ أ٘ذافٟ فٟ اٌؼًّ. -32

 5 4 3 2 1 2 رزّبشٝ أ٘ذاف اٌمبدح ِغ أ٘ذافٟ ٚؽّٛؽبرٟ اٌشخظ١خ. -33

 5 4 3 2 1 2 أشؼش ثبٌٛاعت اٌٛؽٕٟ رغبٖ ػٍّٟ. -34

 5 4 3 2 1 2 ٌذٜ أؽغبط ثأ١ّ٘زٟ ٌٍٕٙٛع ثبٌّغزّغ وىً ػٕذ إخلاطٟ ثبٌؼًّ. -35

 5 4 3 2 1 2 اٌّٛػٛػخ لأداء اٌؼًّ.أٌزضَ ثبٌخطخ  -36

 5 4 3 2 1 2 أشؼش ثبلإٔغبص ػٕذ اٌم١بَ ثؼٍّٟ ػٍٝ اٌٛعٗ الأوًّ. -34

 5 4 3 2 1 2 أعزٙذ فٟ أداء ػٍّٟ ثبٌٛلذ اٌّؾذد. -32

 5 4 3 2 1 2 أعزط١غ اٌؼًّ ٚلذ إػبفٟ إرا رطٍت الأِش رٌه. -39

الإػبف١خ  رمذَ الإداسح ٌٟ اٌذػُ اٌّبدٞ ٚاٌّؼٕٛٞ ػٕذ ل١بِٟ ثبلأػّبي -42

 اٌّغٕذح ٌٟ.

2 1 2 3 4 5 

 5 4 3 2 1 2 ٠زٛافك ػٍّٟ ِغ ١ٌِٟٛ ٚلذسارٟ. -41

 5 4 3 2 1 2 ٌذٜ شؼٛس ثبٌشغف ػٕذ اٌم١بَ ثبٌؼًّ. -42

 5 4 3 2 1 2 ألؼٟ اٌىض١ش ِٓ اٌٛلذ فٟ اٌؼًّ دْٚ ًٍِ. -43

 5 4 3 2 1 2 ٌذٞ شؼٛس داخٍٟ ٠ذفؼٕٟ ٌٍم١بَ ثبٌؼًّ. -44

 5 4 3 2 1 2 ثبٌؼًّ ػٍٝ اٌٛعٗ الأوًّ.أثزي لظبسٜ عٙذٞ ٌٍم١بَ  -45

أشؼش ثشغجزٟ فٟ أداء ػٍّٟ ٚإٔغبصٖ ثظشف إٌظش ػٓ ٚعٛد ؽبفض  -46

 إػبفٟ.

2 1 2 3 4 5 

 5 4 3 2 1 2 أشؼش أْ ػٍّٟ اٌؾبٌٟ ٠ؾمك ٌٟ رارٟ. -44

 5 4 3 2 1 2 أشؼش أْ ػٍّٟ اٌؾبٌٟ ٠زٕبعت ِغ ؽّٛؽٟ ٚأؽلاِٟ. -42

 5 4 3 2 1 2 ثبٌؼًّ. أشؼش ثزؾغٓ ٔفغٟ ٚرارٟ ػٕذ إٔغّبعٟ -49

 5 4 3 2 1 2 أؽبٚي إ٠غبد ؽشق عذ٠ذح ٚؽذ٠ضخ ٌٍم١بَ ثبٌؼًّ. -52

 5 4 3 2 1 2 اؽبٚي أْ أوْٛ دائُ الإؽلاع ٚاٌزؼٍُ ثىً ِب٘ٛ عذ٠ذ ثّب٠خض ػٍّٟ. -51

 5 4 3 2 1 2 أٔب ػٍٝ إعزؼذاد ٌّؼشفخ اٌّض٠ذ ٚاٌّض٠ذ ػٓ ػٍّٟ. -52

                                                                                                                                

 ِغ اٌشىش

 اٌجبؽضخ

 


